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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema.

Las Administraciones Publicas tienen como objetivo principal la
excelencia, mediante la mejora de la eficacia y eficiencia de sus empleados,
mediante la aplicacion de las Tecnologias de la informacion y la
comunicaciéon (TIC) se ha conseguido agilitar procedimientos, reduccion de
papeleos optimizando el recurso del tiempo y prestando un servicio mas
moderno, como incentivo los trabajadores reciben capacitaciones para poder
efectuar su trabajo con mayor eficacia, mejorando la productividad de la
empresa. El departamento de Recursos Humanos mediante la evaluacion de
desempefio se encarga de asignar a los empleados las actividades mas

idoneas segun el perfil, manteniendo un entorno productivo y adecuado.

La globalizacion ha presentado nuevos retos a nivel mundial en las
empresas, debido a que es uno de los pilares fundamentales para el cambio
y el crecimiento, esto ha generado una mejora en las estrategias de las
empresas, logrando ser mas eficientes y efectivos, tanto en calidad como en
la atencién. Para dicho propoésito los empleados son evaluados mediante un
sistema que permite medir el rendimiento laboral para garantizar el

rendimiento en sus funciones.

Los recursos humanos de una empresa son la parte fundamental para
tener una ventaja competitiva frente a otras instituciones, ya que estos
ejecutivos son quienes examinan los perfiles mas adecuados para cada
cargo, de la seleccion del personal depende el éxito en el futuro de la
entidad.



La evaluacion de desempefio es una herramienta para medir los
parametros profesionales y con dicha informacion mejorar la productividad

del empleado.

Los origenes de la Evaluacion de Desempefio son muy antiguos, estos
remontan al 221 — 265 a.C. en China, segun lo relata (Ruiz, GESTION DEL
EMPLEO PUBLICO La evaluacién del desempefio en la mejora de la
eficiencia administrativa, 2016), “los emperadores de la Dinastia Wei, tenian
la figura del llamado Valorador Imperial, persona que debia evaluar el
rendimiento y la actitud de los miembros de la Corte”. Desde esta época se

realizaba la evaluacién de desempefio a las personas.

Esta evaluacion se realizaba con el fin de medir el rendimiento y las
actitudes de los individuos para asegurar que se efectie excelente labor en
las actividades de aquella época.

En el siglo XVI, segun (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000), San Ignacio de Loyola creé un procedimiento formalizado
para evaluar a los miembros de la Compafiia de Jesus. Utilizando un sistema
que combinaba informes y notas de las actividades y potencial de estos,
incluyendo la autoevaluacion de los mismos misioneros de la Compaiiia, asi

como evaluaciones de supervisores y de otros jesuitas.

Segun (Guevara, 2016) menciona que el trabajo debe estudiarse de una
forma mas compleja, por lo que explica que “Los estudios preliminares en el
Andlisis y Descripcion de puestos de Trabajo (ADPT) coinciden con la
revolucion industrial en Europa y en Estados Unidos, Charles Babbage, en
Europa, y Frederick Taylor en la Union Americana fueron los primeros
autores que plantearon que el trabajo podria y debia estudiarse de manera

sistematica y en relacién con algun principio cientifico”.



Los autores mencionados contribuyeron con la divulgacién de métodos
que servirian para ayudar a comprender el desempefio o rendimiento de una

persona en relacién de dependencia con una empresa.

Segun (Ruiz, 2021) “los Estados Unidos, en 1845, Horace Mann comienza
a utilizar las primeras técnicas evaluativas de tipo test, tan populares hoy en
dia”. Utilizadas en las empresas del mundo de las cuales se han obtenidos

grandes resultados.

En la década de 1980, segun (Ruiz, 2021) “el concepto se importa a las
empresas espafiolas, que comenzaran a aplicarlo a sus procesos y al
personal para mejorar su productividad y competitividad con el fin de tratar
de ponerse al nivel de otros paises y hacer frente a la crisis y a las

exigencias de los nuevos mercados”.

Segun (Ramirez, Badii & Abreu, (2008) como se cité en Cortes) “plantean
que en las ultimas décadas las sociedades viven en un constante cambio
social, econdmico, politico y -cultural, que conlleva a un cambio de
paradigmas y de modelos mentales. Todos estos cambios afectan tanto los
modos de vida de las personas como el vinculo que el individuo establece
con las organizaciones a las que pertenece y en todo eso, el recurso
humano constituye el activo més valioso de toda la organizacion, movilizando
los recursos tangibles e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo y
estableciendo las relaciones que permiten a la organizacién lograr sus

objetivos”.

El recurso mas preciado de toda empresa es el capital humano, uno de los
problemas en la actualidad es motivar al personal de trabajo para obtener un
mayor desempefio y compromiso en sus labores, se debe mantener
satisfecho al recurso humano, de esta manera las empresas adquieren

ventajas competitivas sobre las demas.



1.2. Ubicacion del problema en un contexto

Es de suma importancia la evaluacion al personal de trabajo y que se

cumpla con un perfil idoneo para las actividades a realizarse en la empresa.

‘La profesionalizacion de los empleados publicos se ha venido
implementando en América Latina, siendo una condicion necesaria para la
modernizaciéon de la Administracion, con la evaluacion del desempefio
como instrumento principal podemos realizar mejoras en el rendimiento de
los recursos humanos en las diferentes Administraciones Publicas que
tiene como objetivo primordial la satisfaccion de las necesidades de la
sociedad. Para ello se requiere mejorar el contenido funcional del
desempefio del puesto de trabajo por parte de los empleados publicos
mediante la realizacion de una evaluacion con el fin de lograr los objetivos
y los resultados propios de una Administracién del siglo XXI” (Perona,
2020).

Es muy importante contar con un personal preparado académicamente
para garantizar el buen rendimiento en el trabajo y que cumpla las
expectativas laborales al momento de desempefiar las actividades bésicas,
aportando conocimiento y destreza para alcanzar los objetivos de la

organizacion.

La evaluacién de desempefio puede ser una de las mejores herramientas
para generar un servicio mas efectivo, La publicacion sobre el Panorama de
las Administraciones Publicas América Latina y el Caribe 2020, dice que “el
92% de los paises de ALC incluidos en la encuesta reportaron tener algun
tipo de evaluacién de desempefio para todos o casi todos los funcionarios
publicos (solo en Perd, la evaluacion esta en fase piloto). Sin embargo, estos
altos niveles de cobertura reflejan en muchos casos un mandato legal

implementado para fines de cumplimiento, que carece de una metodologia



de evaluacion soélida y un uso significativo de los resultados. Ademas, el 75%
de los paises de ALC incluidos en la encuesta reportaron que también
evallan el desempefio a nivel de equipo (excepto Argentina, Costa Rica y El
Salvador)” (OCDE, 2020).

Los ciudadanos de América Latina, necesitan empresas publicas que sean
regidas por normas legitimas, que garanticen el manejo correcto de los
recursos econdémicos y que el capital humano sea participe del trabajo en
dichas empresas, garantizando como resultado el bienestar de la poblacion
en general, generando empleo y que estos empleados se sientan satisfechos

en un clima laboral adecuado, brindado el mejor servicio a la ciudadania.

Uno de los principales problemas en América Latina en lo que
corresponde a los municipios o empresas publicas, es que existe poca o nula
inversibn en los incentivos para los trabajadores, entiéndase como las

capacitaciones, esto afecta a la calidad del servicio brindado a la ciudadania.

Para mejorar la gestion publica en las diversas instituciones se debe
invertir en la capacitacion del personal. Esta puede generar una buena
gestidén publica, pero ello implica lograr adecuar las organizaciones, y crear
valores de transparencia, ética y moral en los trabajadores, de manera que
las empresas que conforman el Estado puedan ser realmente productivas
(Kliksberg, 2002).

A su vez, la evaluacion de desempefio laboral es indispensable realizarla
a los empleados con la finalidad de medir y evaluar sus capacidades
relacionadas con su trabajo, para determinar o descubrir que tan productivo
es el trabajador, de tal manera, se podra identificar como mejorar sus
conocimientos. Las empresas publicas deben implementar politicas de
compensacion como: Convenios con Instituciones de Capacitacion laboral,
ascensos, entre otras medidas. El conocer de mejor manera al trabajador

permite una mayor ventaja a la empresa, distribuyéndole en actividades mas



acordes a la persona, de tal manera, que incremente su rendimiento laboral y
satisfaccion, logrando obtener un mayor compromiso que pueda llevar al

éxito tanto a la institucion como al trabajador.

Mediante los incentivos como capacitaciones, entrenamientos se ha
buscado el desarrollo del personal y que no sea visto simplemente como
recursos humanos inertes. Sin embargo, (Chiavenato, Administracién de
Recursos Humanos, 2000) menciona que:

De nada sirve promover estos cambios de comportamiento si no se
brinda la capacitacion orientadora y motivadora a los principales
agentes de estas transformaciones (las personas) para que puedan
ser blanco de ellos y, al mismo tiempo, llevarlos a cabo y promoverlos
como sujetos activos. Tampoco sirve de nada entrenar, capacitar y
desarrollar a las personas si no existe un adecuado sistema de
evaluacion del desempefio que muestre el acierto o desacierto de las
medidas tomadas: indicar si se sigue el camino elegido y si conducira
a los objetivos deseados. La evaluacion del desempefio se torna
necesaria para verificar permanentemente el rumbo e introducir con el
tiempo las correcciones o modificaciones, ain mas en un contexto
ambiental en constante cambio y transformacion. Detectar los ajustes
necesarios involucra a las personas, los equipos y las areas y, en

especial, la empresa como totalidad. (pag.382).

En muchas instituciones no se realizan las evaluaciones de desempefio,
por ende, no se posee una vision global de la empresa, ni del personal de
trabajo. Es favorable aplicar una evaluacion porque permite tomar una
direccién, un control sobre los colaboradores y saber si estan orientados en
el ambito laboral para asi poder guiarlos de manera correcta instaurando
programas de capacitaciones apropiadas al cargo para que puedan tener un

mejor desenvolvimiento en las actividades requeridas por la empresa.



1.3. Situacioén conflicto

En el Ecuador, existe un gran nimero de empresas tanto publicas, como
privadas, entre las empresas o instituciones publicas, en los departamentos
de Recursos Humanos se realiza una evaluacion de desempefio laboral de
manera empirica, debido a que se limitan exclusivamente a captar el
personal de trabajo, realizar el control referente a las horas laborales y a
realizar la documentacion respectiva para el cese de funciones de ex
empleados, no se analiza el conocimiento del trabajo, si el empleado es apto
para el manejo de herramientas que contribuyan con un trabajo eficiente,
ademas de estar en constantes capacitaciones para mejorar Sus
capacidades, examinar las relaciones interpersonales, si puede realizar un
trabajo conjunto con sus colaboradores, o si es emocionalmente estable,

debido a que los problemas personales limitan un buen desempefio laboral.

En las medianas y pequefias empresas, muchas veces no existe
presupuesto para contratar el personal idéneo para el manejo de recursos
humanos, agravando la situacion de desempefio laboral en el pais, ademas

de existir un alto porcentaje de comercio informal.

En nuestro pais Ecuador, “en su mayoria las empresas privadas gestionan
constantemente sus sistemas de motivacion para alcanzar las metas
establecidas, mientras que en las publicas adn existen sistemas
desactualizados y tradicionales, lo que genera una desventaja para el
desempefio de las empresas. El éxito de las empresas depende de lo que
realiza su personal, por eso es importante brindarles las comodidades
necesarias para su satisfaccibn. Aunque en algunos de los casos, el
ambiente laboral en el que se desempefian, desencadena inconformidades,
debido a la escasez de motivacion al personal, disminuyendo su rendimiento
y provocando altas tasas de rotacion de puesto, generando desmotivacion en
el trabajo” ( Suérez V, 2018).



Es de suma importancia mantener los sistemas actualizados en las
empresas para motivar a los empleados al momento de ejercer sus funciones
en el trabajo, de manera que se obtendra un mayor rendimiento laboral, la
buena motivacion laboral aporta buen ambiente entre el personal por lo que

podran realizar sus actividades de manera pacifica y armonica.

Los municipios deben servir al bienestar de la colectividad por lo que su
trabajo es basado en la gestion que manejan sus recursos. Este tipo de
gestion es de caracter publico. Es decir, se diferencia de la gestion
organizacional en empresas privadas. Es aqui donde entra el término de
gestion publica. Esta se refiere a la practica y la disciplina que se tiene para
manejar recursos importantes, como el econémico de una region, estado o
pais, y el capital humano que ejerce sus labores dentro de las empresas
pertenecientes al Estado, para lograr el manejo adecuado de politicas y
normativas establecidas de manera que la gestibn sea la mas efectiva

(Ortan, como se cité en Cieza, Silva & Silva, 2021).

Las Instituciones publicas deben tener como estrategia el bienestar de sus
colaboradores, manteniendo un buen clima laboral, buenos equipos
tecnolégicos, entre otros, esto permite una mayor productividad. La
administracion del talento humano juega un roll esencial en la productividad

de la empresa, debe adaptarse a la demanda del entorno.

Los ciudadanos son los primeros auditores del desempefio laboral de los
municipios, es de vital importancia prestar un excelente servicio a la
poblacion, quienes demandan que se administren con equidad los recursos

del pueblo.

El Gobierno Autbnomo Descentralizado del canton Colimes, hace uso de
su manual de funciones y sus sistemas evaluativos, a pesar de esto, se

muestran ciertas falencias en el personal que ejercen cargos en la



Institucion, es posible que no existan incentivos como la capacitacion del

personal.

Existe una relacién muy importante entre la gestion y el desempefio, sobre
todo la relacion con la gestidon publica y el Estado. Para ello hay que tener en
cuenta tales como: eficiente, gestion publica, gobernanza efectividad, trabajo
en equipo, clima laboral, habilidades comunicativas segun (Santana J,
Santana J & Aguilar Viteri, 2017, como se cité en Cieza, Silva & Silva), entre
otros. Por tal motivo, es de suma importancia analizar el desempefio laboral
de los colaboradores publicos y a su vez ejecutar politicas de gestion

publicas que contribuyan con el desarrollo de la empresa.

Emplear un personal eficiente en los departamentos de la institucion
promueve una serie de actividades bien ejecutadas, el trabajo en equipo es
la base para el buen cumplimiento de las funciones que se requieran por
parte de la institucion y de los ciudadanos, un buen clima laboral conlleva a
una comunicacion natural entre los funcionarios al momento de realizar

tareas asignadas.

Causas Consecuencias

Seleccion de personal no acto para | Bajo rendimiento laboral

los perfiles L : .
P Deficiencia en la ejecucion de

Contratacion de personas con bajo | funciones

nivel académico .
Desbalance en el rendimiento

Deficiente evaluacion del laboral
desempeiio laboral

Tabla 1. Andlisis de entorno

Elaborado por: Rosado Y., (2021)



1.4. Formulacion del problema

¢Qué incidencia tiene el andlisis y evaluacion de desempefio, en el
desarrollo de su capacidad profesional, del personal del area administrativa
en el Gobierno Autonomo Descentralizado G.A.D Colimes., ubicado en el

cantdon Colimes, provincia del Guayas, en el ejercicio fiscal 20217?

1.5. Variables de la investigacion

Variable independiente: Andlisis y evaluacion de desempefio

Variable dependiente: Capacidad profesional

1.6. Delimitacién del problema

Campo : Administrativo
Area : Talento Humano
Aspectos: Andlisis y evaluacion de desempefio, capacidad profesional.

Tema : Analisis y evaluacion de desempefio, del personal del area
administrativa, del Gobierno Auténomo Descentralizado, G.A.D del cantén

Colimes, provincia del Guayas.
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1.7. Evaluacion del problema

Los aspectos generales de evaluacion del problema que fueron tomados
en consideracion con base al proyecto de investigacién son los siguientes

gue se muestran a continuacion:

Delimitado: El presente proyecto esta aplicado al personal del area
administrativa, del Gobierno Autobnomo Descentralizado, G.A.D del canton
Colimes, provincia del Guayas, debido a que se analizara y evaluara el
desempefio de los colaboradores de dicha institucion para la obtencion de

indices de rendimiento profesional.

Claro: En la siguiente investigacion se utilizaran términos faciles de

comprender, de manera que proporcionen claridad los resultados expuestos.

Evidente: En la obtencién de resultados de las encuestas aplicadas a los
colaboradores del area administrativa, permite conocer los puntos débiles de

los evaluados.

Concreto: la presentacion de este trabajo sera directa, especifica y clara,

mediante la informacién brindada por el departamento del area administrativa

Relevante: La investigacibn es de suma importancia para los
colaboradores del éarea administrativa, ya que se busca mejorar el
desempeiio profesional y poder recomendar programas de capacitaciones

gue refuercen el conocimiento de los individuos para un trabajo mas eficaz.

Factible: la aplicacion de la evaluacion de desempefio es beneficiosa
porque ayudara a identificar falencias en los colaboradores del éarea
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado G.A.D Colimes, de
manera que podran mejorar y reforzar puntos deébiles en el rendimiento

laboral.
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1.8.

Objetivos de la investigacion

1.8.1. Objetivo general

Realizar el andlisis y evaluacion de desempefio para medir la capacidad de

desempefio profesional del personal del &rea administrativa en el Gobierno

Auténomo Descentralizado G.A.D Colimes.

1.8.2. Objetivos especificos

1.9.

Fundamentar desde la teoria administrativa el andlisis y evaluacion de
desemperio y la medicidén de la capacidad del desempefio profesional
en las empresas publicas.

Realizar un diagndstico de la situacion actual de la capacidad de
desempeiio profesional del personal del area administrativa en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Colimes.

Informar de los resultados del analisis y evaluacién de desempefio del
personal del area administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado G.A.D cantén Colimes.

Preguntas de investigacion

1.- ¢Qué teoria administrativa permitira aplicar el analisis y evaluacion de

desempefio y conocer la medicion de la capacidad del desempefio

profesional en las empresas publicas?

¢, Cudles son los procesos que se aplican para medir la capacidad de

desemperio profesional del personal del area administrativa?

¢, Como realizar el andlisis y evaluacion de desempefio del personal del area

administrativa?
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1.10. Justificacion e importancia

En la actualidad, las empresas tanto publicas como privadas tienen como
objetivo principal brindar a sus clientes un servicio de manera eficaz y
eficiente, de esto debe encargarse quienes estan al frente de la
administracion, recursos humanos se encarga de la contratacion del
personal idoneo para cada cargo, pero es indispensable que se realice un
andlisis de evaluacion de desempefio para medir el rendimiento de cada
colaborador en la empresa, a su vez esto permite conocer las falencias que
se tienen y poder corregirlas, por medio de capacitaciones, incentivos a los

empleados, entre otros, con la finalidad de encontrar la excelencia laboral.

El principal activo de una empresa, organizacion o institucién privada o
publica, es el recurso humano, el cual debe ser potenciado creando procesos
de formacion con el fin de desarrollar sus habilidades y fortalezas, generando
un impacto positivo en el empleado fortaleciendo el grado de compromiso y

responsabilidad en sus funciones.

El presente proyecto tiene como finalidad realizar el andlisis y la
evaluacion de desempefio laboral o capacidad profesional, para la obtencion
de informacién, cuyos datos nos permitirdn conocer el rendimiento en los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado, cuidando la
integridad académica y profesional de cada funcionario que ejerza cargos
respectivos dentro de los departamentos de dicha institucion, para de ésta

manera aportar calidad y eficiencia al servicio de la ciudadania.

La importancia de dicha evaluacion emerge en la situacion que permite
obtener un control estable e independiente de cada colaborador de la
entidad. Es de manera necesaria llevar un apropiado proceso evaluativo con

una metodologia de actividades que permitan llevar respectivo control para
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mantener el desarrollo organizacional y poder cumplir con los objetivos y

metas establecidas por el entidad.

En el presente estudio de evaluacién del desempefio se utiliz6 como
instrumentos de recoleccion de informacion la encuesta y la entrevista,
aplicando el método de frases descriptivas, este proyecto es conveniente
porque se busca mediante el mismo identificar las falencias que tienen los
colaboradores y busca resolver la problematica que afrontan las
municipalidades, entre los principales inconvenientes estan los empleados
con perfiles que no estan acorde al cargo, por lo tanto, al identificar las
debilidades se recomendara una evaluacion periédica para un mayor

rendimiento laboral.

El modo en que los colaboradores se beneficiaran sera mediante la
ejecucion de la evaluacion de desempefio porque identificara cuéles son sus
debilidades y fortalezas de manera que mejoraran como profesionales
publicos en las funciones que desempefia, ya que son la base, pilar

fundamental y la carta de presentacion de la institucion.

Para que una institucion publica se asegure el éxito administrativo, se
debe realizar una evaluacion a la capacidad laboral o desempefio a los
empleados, de esta manera los colaboradores tendran claras sus funciones y
sus responsabilidades, lo cual permitirhA un mejor desempefio en sus
actividades, asegurando a la institucion un mejor servicio y satisfaccion de

los usuarios internos y externos.

Ademas, la evaluacion de desempefio contribuye a la institucion en la
reduccion de costos, debido a que se aprovechan de mejor manera los
recursos humanos, financieros, entre otros, debido al rendimiento que genera

una mayor productividad.
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Concluyendo con la aplicacion de la encuesta y entrevista al realizar el
andlisis y su respectiva interpretacion de datos, se podra conocer la
influencia de nuestras variables, se conocera como la evaluacion al
desemperio incide en la capacidad profesional de los colabores del area
Administrativa del Gad Municipal, luego de la obtencién de los resultados de
la evaluacion al desempefio mediante el método de frases descriptiva, se
realizd la propuesta de emplear el tipo de evaluacion de 360° grados por

competencias.

La evaluacion de 360° grados permite obtener informacion mas detallada
sobre el comportamiento de los colaboradores y el cumplimiento de sus
funciones, ya que permite que se evalué a los empleados desde varios
puntos de vista y que la retroalimentacion sea mas beneficiosa tanto para el
empleado como para la institucién publica, ya que los servidores publicos se
benefician por medio de las capacitaciones, incentivos, entre otros, y la
entidad se beneficia mediante el compromiso de los empleados, debido al
respaldo que sienten de parte de la institucion, quienes podrian incrementar
su capacidad laboral, aumentar la confianza en si mismos, alcanzar nuevos

objetivos ya sea de tipos personal, laboral o familiar

Es de suma importancia poseer adecuado proceso administrativo, que
otorgue adecuada planeacién, organizacion, control y direccién de las
funciones de la empresa, con la finalidad que la municipalidad obtenga la
maxima operatividad para lograr el progreso, avance Yy desarrollo
organizacional en el proceso administrativo. La municipalidad se esfuerza por
transparentar su gestion, pero lastimosamente no se ejecuta el trabajo
correctamente, muchos de los colaboradores no cumplen con el perfil
adecuado en sus funciones interfiriendo en las metas establecidas en la

institucion publica.
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1.11. Viabilidad de la investigaciéon

1.11.1. Viabilidad técnica. Es de suma importancia realizar un analisis
y evaluacién de desempefio al personal del &rea administrativa del
GAD Colimes, el método que se aplicara es el de frases descriptivas,
por medio del analisis e interpretacion de los resultados obtenidos se
demostrara si el personal que esta ejerciendo el cargo publico esta
debidamente calificado para sus funciones, el desarrollo del presente
proyecto propone que se realice una evaluacion periddica al
desempefio de 360° grados, con la finalidad que el empleado
obtenga la retroalimentacion adecuada, esto permitira que el
trabajador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo y a su vez la
institucién brindara un mejor servicio y atencion a la ciudadania, de
manera eficiente y eficaz, por estos motivos expuestos, si es factible

y viable realizar el presente proyecto de investigacion.

1.11.2. Viabilidad Organizativa. La evaluacion de desempefio
mediante el método de frases descriptivas y la encuesta, se lleva a
cabo con la colaboracion de los jefes y subordinados del area de
Administracién, con los resultados obtenidos, se realiza una
propuesta, la cual es realizar la evaluacion de 360° grados. Dentro
del cronograma de actividades se necesitara la colaboracion de los
jefes de los departamentos que conforman el area administrativa, en

conjunto con el alcalde en funciones.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes historicos.
En la antigua Grecia en el afio 400 a.C., segun (Cruz, 2007),

“desarrollaron la ética del trabajo e iniciaron el método cientifico para la
solucion de problemas”, destacan 2 grandes fildsofos como son Sécrates y
Platon, el primero separa el conocimiento técnico de la experiencia del
trabajador, el segundo, se centra en las aptitudes naturales de los seres

humanos, dando origen a la especializacion.

Como antecedentes histéricos de la evaluacion de desempefio laboral,
también tenemos a la Roma Antigua, 284 a.C., donde destaca la delegacion
de autoridad, por parte de Diocleciano, “compaginando los asuntos militares
y civiles delegando competencias y reestructurando la division provincial del
imperio, dandole identidad federalista manteniendo la unidad del imperio”
(Cruz, 2007).

Los origenes de la evaluacion de desempefio también tienen un origen
con antecedentes desde las religiones (Padilla, 2016) citando a CORTES
CARRERES dice que “recuerda que la evaluacion del desempefio surge
inicialmente en China, cuando en 221-265 a.C. los emperadores de la
Dinastia Wei tenian la figura del llamado «valorador imperial», persona que
debia evaluar el rendimiento y la actitud de los miembros de la Corte”. Desde

entonces ya se aplicaba la evaluacion del desempefio en China.

Se puede destacar los origenes de la evaluacion de desempefio tuvieron
aparicion desde los tiempos religiosos, en el cual se aplicaban con el
propésito de conocer el rendimiento del desempefio y las actitudes de los

miembros de la Corte.
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Tenemos que en “En plena Edad Media, la Compafia de Jesus, fundada
por san Ignacio de Loyola, ya utilizaba un sistema combinado de informes y
notas de las actividades y el potencial de cada jesuita que predicaba la

religion por todo el mundo.” (Idalberto Chiavenato, 2011).

En el afio de 1525, tenemos al Arsenal de Venecia, segun lo escrito por
(Cruz, 2007), donde relata que ellos tenian una estricta lista y rango de los
trabajadores, dicho registro servia para saber cuantas horas habian
laborado, el ingreso y la salida, piezas acabadas, ya que de estos datos

dependian el pago de los sueldos o salarios.

Este sistema de control era muy bien empleado ya que permitia conocer el
rango de los trabajadores para asi llevar un registro ordenado de forma
jerarquica en los cargos de los colaboradores, también para tener nocién de
la hora de ingreso, la cantidad de labor realizada porque dependiendo de

éste informe se efectuaba el pago.

Se establece que: “El primer proceso de evaluacion llevado a cabo, tuvo
lugar a principios del siglo XIX, en una fabrica textil de New Lanark Escocia,
llevado a cabo por el empresario Robert Owen, uno de los principales
impulsores del movimiento obrero britanico” (Mazariegos A, 2016). El cual
consistia, en medir el rendimiento diario de los obreros de la fabrica,
realizando anotaciones en un libro los supervisores, anotaban en secciones

de colores el rendimiento de cada trabajador.

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000), menciona

que:

En el aflo 1842, el Servicio Publico Federal de los Estados Unidos
implanté un sistema de informes anuales para evaluar el desempefio
de los funcionarios, mismo que adoptarian en el afio de 1980. En 1918

General Motors desarrolld un sistema de evaluacion para sus
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ejecutivos. No obstante, solo después de la Segunda Guerra Mundial
comenzaron a popularizarse en las empresas los sistemas de

evaluacion de desempefio (p.355).

Ademas, (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000), nos
dice que “A comienzos del siglo XX la escuela de Administracion Cientifica
inicié el fuerte impulso de la teoria administrativa”, se introduce como
concepto moderno en las empresas, el cual, pone a la par el trabajo humano
y el trabajo de maquinarias. Dando como resultado que se pudiera solucionar
problemas de eficiencia en las maquinarias, mas no en el personal de
trabajo, debido a que los trabajadores no son objetos, responden a intereses
propios y las motivaciones de la empresa, como alza salarial o ascensos de

trabajos.
Segun expone ( Padilla, 2016):

Poco a poco, en la década de 1920 — 1930, las empresas deciden ir
introduciendo procedimientos que les permitan mejorar su rendimiento
y relacionar la politica de retribuciones con la responsabilidad del
puesto de trabajo y las aportaciones de los empleados al éxito de la
propia compafia. La retribucion se configura asi como el Unico

motivador del trabajador (p.61).

En la década de 1940-1950, en Estados Unidos, el padre de la evaluacion
cientifica (Tyler, 1949), define a la evaluacion como “el proceso que tiene por
objeto determinar en qué medida se han logrado unos objetivos previamente

establecidos...”.

En el afio de 1949, Henry Fayol, realiza un gran aporte a la teoria de la
administracion, estableciendo funciones dentro de la organizacion, el cual,

tiene como resultado el logro de los objetivos planteados por la empresa.
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Segun (Mazariegos A, 2016), menciona que en la segunda mitad del siglo
XX, aparece “la llamada “Sociedad del Conocimiento”, un término acunado
por primera vez por Peter Drucker. Surgen nuevos desafios y grandes
cambios en el a&mbito empresarial, la medicion del rendimiento resulta mas

compleja”.

En la era actual, en un mundo globalizado y cambiante, las empresas
enfrentan nuevos desafios, existen procesos de evaluacion méas detallados y
complejos, la tecnologia permite el trabajo y estudio online, lo cual facilita el
crecimiento econdmico mundial, debido a la cantidad de transacciones que

se pueden realizar desde un computador.

Segun Martinez Guillén, como se citd en (Pedro Padilla Ruiz, 2017) es el
“procedimiento continuo y sistemético de analisis que permite emitir juicios
acerca del personal de una empresa, en relacion con su trabajo, en un
periodo de tiempo determinado —pasado y futuro-“ donde se tiene como
objetivo la unificacion de los objetivos de los colaboradores con los de la

Institucion o empresa.

Segun (Chiavenato I. , 2000), la evaluacion de desempefio “es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro” (p. 357). El objetivo es poder saber si el
empleado realiza sus labores y cumple con las responsabilidades
encomendadas. Es un medio, un instrumento para contribuir en la mejora de

los recursos humanos.

Es de suma importancia que las empresas realicen a sus empleados la
evaluacion del desempefo ya que “es uno de los procesos de
implementacion vital para cualquier empresa que pretenda tener
herramientas de comprobacién real y efectiva del nivel de productividad

interno de cada empleado de la compafiia” (Worki 360°).
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La responsabilidad por la evaluacion del desempefio se le puede atribuir al
gerente, supervisor, coordinador, equipo de trabajo, comité de evaluacion, al
mismo empleado, esto implica el cumplimiento de ciertas reglas para realizar

la evaluacion.

La historia de la evolucion del desempefio laboral o profesional surge a
principios del siglo XX, en la primera generacion que corresponde al afio
1901, se considera como medicion y se recopila informacién de utilidad,
segun (Jessica, 2021), “se centra en la medicién de: (a) cociente intelectual,
(b) factores de inteligencia y (c) rendimiento académico dentro de una

escala”.

La segunda generacion es desde Junio 23 del afio de 1930 hasta
Septiembre del afio 1967, durante estos aflos se realizaron cambios
curriculares en el sistema educativo, los cuales servian como experimentos,
para saber cuél era el resultado en dichos cambios, como incidia la

educaciéon en el ambito de trabajo.

Durante el afio de 1989, destacan dos autores Guba y Lincoln, quienes
estan totalmente en contra de las posturas neopositivistas, esta cuarta
generacion es sobre la “evaluacion como una negociacion entre todos los
involucrados, directivos, actores, beneficiarios y las victimas de un programa

0 una actividad escolar” (Jessica, 2021).

Luego tenemos a Murphy, citado por (Salgado & Cabal, 2011) quienes
mencionan que Murphy (1990), “desarrolld6 un marco que sugiere que la
mayoria de los puestos de trabajo contienen cuatro tipos generales de
conductas: (a) conductas orientadas a la tarea, (b) conductas orientadas
interpersonalmente, (c) conductas relacionadas con la pérdida de tiempo”. En
lo que sugiere que no todas las personas dedican completamente su tiempo
a las actividades de trabajo, estas también se dedican a otras actividades

personales.
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Murphy define al desempeno laboral como “el conjunto de conductas que
son relevantes para las metas de la organizacion o la unidad organizativa en

la que la persona trabaja.” (Salgado & Cabal, 2011).

En el desempefio laboral influyen las habilidades interpersonales del
empleado, no solo su perfil profesional, de esto depende en la calidad de
servicio que brinda o el trabajo que realiza, en el portal (Bizneo Blog, 2021)
establece que el desempefio laboral “se trata de cobmo se comporta y cémo
hace su trabajo un empleado —y de como impacta eso en el negocio, tanto de
manera positiva como negativa-“. De esto depende el futuro de las

empresas.

El desenvolvimiento de los colaboradores depende de sus habilidades y
actitudes que posean al momento de realizar las actividades encomendadas,
si el colaborador tiene buen comportamiento y es responsable en sus tareas,
el resultado de su trabajo serd exitoso, depende mucho la manera en que
ejecuta sus funciones para que la empresa salga adelante y cumpla con sus

metas a futuro.

Para que los empleados tengan un excelente rendimiento en las
actividades diarias de las empresas tanto publicas como privadas, depende
mucho del clima organizacional. (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000), menciona que “el clima organizacional refleja la influencia
ambiental en la motivacion de los participantes” (p. 120), se refiere al aspecto
motivacional de las personas, si los empleados se encuentran en un clima
organizacional alto, estos se sientes con mayor motivacion para trabajar,
teniendo un mayor desenvolvimiento, pero si se encuentran en un clima
organizacional bajo, se sienten desmotivados, frustrados, lo cual influye de

manera negativa en rendimiento.

Depende de la motivacion el desempefio que tengan los empleados,
(Chiavenato I., 2000), establece que:
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El valor de las recompensas y la percepcién de que las recompensas

dependen del esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo individual

gue la persona esta dispuesta a realizar: una perfecta relacion de

costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las

habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel

que desempefiara. (p. 356).

De esta manera se puede definir que los empleados responden a los

incentivos que la empresa les otorga, ya que estos se sientes satisfechos

con los beneficios que reciben, por ende, entregan mas por la organizacion.

2.1.1. Beneficios de la Evaluacion de Desempefio Laboral

Es importante que la empresa u organizacion realice evaluaciones de

desemperio laboral para poder medir cual es el rendimiento de la capacidad

laboral de su personal de trabajo, a su vez, identificar cuales son los

programas mas adecuados de capacitacion del personal, (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2000) menciona los beneficios de la

evaluacion de desempefio:

* Podra medir el desempefio y comportamiento de sus colaboradores e funcion de las competencias evaluadas.
* Establecer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de sus colaboradores.

~N

subordinado

Beneficios
para el jefe: Y,
» Conocer el comportamiento y el desempefio que la empresa espera en sus colaboradores.
« Identificar las expectativas del jefe referente a su desempefio, fortalezas y debilidades, segin los resultados
Benwsitios de la evaluacion.
* Le ayudara a descrubrir cual entrenamiento debe recibir por parte de la empresa, y cuales debera tomar por
para el cuenta propia.

* Autoevaluar su propio desarrollo y autocontrol.

J

Beneficios

parala
institucién:

* Puede evaluar a sus empleados y conocer su rendimiento en el corto, mediano y largo plazo.
* Podra identificar a los empleados con mayor rendimiento y aporte a la empresa, ademdas de conocer en que

» Puede dinamizar las politicas del area de recursos humanos, mediante oportunidades a los empleados (

~N

area necesita capacitarlo 6 promoverlo a un ascenso.

ascensos, progreso y desarrollo personal), brindando mayor satisfaccion laboral.

J

Gréfico 1: Beneficios de la Evaluacion de Desempefio
Fuente: Fuente: (Chiavenato), pags. 365, 366
Elaboracion: Rosado Y., (2021)
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2.1.2. Propdésito de la Evaluacion al Desempefio
Tabla 2. Proposito de la Evaluacion al Desempefio

Nivel Administrativo

Nivel de Desarrollo

Aportaciones en las
actividades de Recursos
Humanos.

Ayuda en la toma de
decisiones de ascensos,

traslados o despidos.

De manera individual, la
evaluacion proporciona
retroalimentacion,
identificando las fortalezas y
debilidades.

Ayuda en la identificacion de

» Mejora la percepcion del problemas y establecimiento
desempeiio de los de nuevas metas.
trabajadores y las metas a * Prioridad de capacitaciones,
cumplir. plan de desarrollo vy

= Influir sobre el crecimiento para los
comportamiento de  los colaboradores.
trabajadores.

Elaborado por: Rosado Y., (2021)

Fuente: (Bohlander)

2.1.3. Métodos Tradicionales de Evaluacion del Desempefio

Existen muchos métodos de evaluacion al desempefio debido a los

diferentes tipos de organizaciones, cada empresa o institucion aplica el

método segun su estructura y caracteristicas. Segun (Chiavenato), La

evaluacion de desempefio es un medio, un método, una herramienta y no un

fin, es un medio para recopilar informacién y procesarla para la toma de

decisiones, entre los principales métodos tenemos los siguientes (pags. 366,

367):

o0k wnNE

Método de Evaluacion de Escalas Graficas.

Método de Evaluacion Forzosa.
Método de Investigacion de Campo.

Método de Incidentes Criticos.

Método de Comparacion de Pares.
Método de Frases Descriptivas.
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2.14.

Método de Evaluacién de Escalas Gréficas: Segun (Chiavenato,
2000), “este meétodo evalua el desempeno de las personas mediante
factores de evaluacion previamente definidos y graduados. Utiliza un
formulario de doble entrada, filas (horizontales) y las columnas
(verticales), seleccionados previamente para definir en cada empleado

las cualidades que se intenta evaluar” pag. 367.

Método de Evaluacién Forzosa: Segun (Chiavenato, 2000),
“neutraliza el efecto halo, el subjetivismo y el proteccionismo propios
del método de escala grafica” p.372. Se obtienen resultados

satisfactorios de la evaluacion de desempefio.

Método de Investigacion de Campo: Tiene su base en la entrevista,
lo realiza un especialista junto con el jefe del subordinado, quienes
evallan el desempefio del empleado, luego de la evaluacion se realiza

un plan de accion a ejecutarse segun los resultados obtenidos.

Método de Comparacion de Pares: Es un método de evaluacién de
facil aplicacién pero los resultados son poco eficientes, se lo ejecuta
realizando una comparacion entre dos empleados, uno con mayor

rendimiento que el otro.

Método de Frases Descriptivas: En este método se sefialan las
frases que van mas de acuerdo a las caracteristicas de desempefio de
la persona evaluada, es bastante similar al método de evaluacion
forzosa.

Tipos de evaluacion de desempefio

Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En este tipo de

evaluacion, solo existe un evaluador, la persona que realiza la
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evaluacion es el jefe inmediato, se combinan objetivos vy
competencias.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°.- En esta evaluacion
existen dos evaluadores, uno es el jefe inmediato, pero adicional el
subordinado realiza una autoevaluacion, se analizan el cumplimiento
de objetivos y las competencias del puesto que se ejerce.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°.- En esta evaluacion,
existen tres tipos de evaluadores, el primero es el jefe inmediato, a
continuacion es evaluado por sus pares y luego el subordinado
realiza una autoevaluacion.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°.- Esta evaluacion es
una de las mas usadas en las empresas actuales, en forma circular,
el empleado es evaluado de distintos angulos o puntos de vista,
participan como evaluadores, supervisor, compafieros o0 pares,
subordinados y clientes externos. Es una evaluacion mas completa,

debido a que la informacion proviene de todos los lados.

2.1.5. Evaluacién de Desempefio por Competencias

La evaluacion de desempefio por competencias evalla el cumplimiento de

las competencias tanto de la empresa como las individuales, el

comportamiento del empleado dentro de la empresa y con los compaferos

de trabajo. Por competencias tenemos: trabajo en equipo, liderazgo, nivel de

compromiso, atencién al cliente, adaptabilidad entre otras.

2.2.

Antecedentes referenciales

Para que las empresas puedan identificar las falencias en el rendimiento

de sus empleados, deben realizar las respectivas correcciones y mejoras, es
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muy importante que se realice la evaluacion de desempefio a sus
colaboradores para ayudar al aporte y crecimiento de la institucion que traera

beneficios para la ciudadania.

Por tanto, en el presente trabajo de investigacion se llevé a cabo la tarea
de citar varias tesis y articulos de estudio elaboradas en otras Instituciones
de Educacién Superior sobre el tema de Analisis y Evaluacion del
Desempefio Laboral.

(Vélez, 2020), En su tesis “Anadlisis De Evaluacién De Desempeno Del
Area Administrativa Del Gobierno Auténomo Descentralizado De La Provincia
De Esmeraldas En El Periodo 2018”.

Resumen: En esta tesis, se aplicaron los métodos de investigaciéon de
campo, documental y descriptiva recopilando la informacion necesaria,
la poblacién procesada fue de 50 trabajadores, el objetivo principal es
identificar el cumplimiento del proceso de la aplicacion de evaluacion
de desempefio al personal de trabajo del Area Administrativa Del
Gobierno Autonomo Descentralizado De La Provincia De Esmeraldas
En El Periodo 2018.

Diferencia: En este proyecto se realiza una verificacion de los métodos de
evaluacion que aplica el Gobierno Autonomo Descentralizado De La

Provincia De Esmeraldas.

(Rodriguez, 2017), en su tesis “Analisis Y Evaluaciéon Al Desempeno Del

Talento Humano Del Area Administrativa”.

Resumen: En el presente proyecto se realizé un diagndstico de la

situacion actual de desempefio, identificacion de indicadores de
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cumplimiento y la evaluacién de desempefio a los diferentes cargos,
se aplicaron los métodos deductivo, inductivo, analitico, estadistico y
bibliografico y las técnicas como encuesta y entrevista, la poblacion
fue de 8 servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado

del canton Macara.

Diferencia: El proyecto se lo realizo debido a que en este municipio no se
evaluaba al personal del trabajo, enfocado al departamento de Talento

Humano.

(Espinosa, 2018) En su tesis “Evaluacion Del Desempefio Laboral Y Su
Incidencia En Los Resultados Del Rendimiento De Los Trabajadores De La

Direccion De Obras Publicas”.

Resumen: En el presente proyecto aplicaron la metodologia utilizada
gue se basa en la aplicacion del formulario EVALO1 de la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos vy
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES). Se aplicé la
investigacion descriptiva, de campo y exploratoria, y los métodos
deductivos e inductivos. La muestra fue de 45 colabores del
departamento de Obras Publicas del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Pastaza.

Diferencia: Se realizd una propuesta basada en la creacion de estrategias de
eficiencia, después de aplicar la evaluacion y medicion de rendimiento a

todos los puestos de trabajo del departamento de Obras Publicas.

(Vilagomez, 2015) En su tesis “La Evaluacion del Desempefio Laboral y su
incidencia en la satisfaccion de los usuarios del G A D Municipal de Patate”.
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Resumen: El presente proyecto consistio en la identificacion de la
problemética que existe en el GAD Municipal Patete mediante la
evaluacion de desempefio laboral para conocer el grado de
satisfaccion de los usuarios y asi presentar una propuesta que aporte

a la organizacion como guia para la toma de decisiones.

Diferencia: Se realizé el disefio de una propuesta de un sistema de

evaluaciéon de 360°.

(Grueso, 2017) “Analisis del desempefio laboral de la Direccion de Gestidon
de Planificacibn y Proyectos del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Cantén Rioverde”.

Resumen: La presente investigacion tiene como finalidad impulsar
estrategias de evaluacion del desempefio que conllevara al personal a
cumplir con los objetivos de la institucion. Se aplicé la metodologia de
investigacion descriptiva y explicativa, los métodos deductivo e
inductivo. El total de la muestra fue de 107 personas. La evaluacién
del desempefio que se aplicé al personal del municipio se la elaboré
aplicando el sistema de valoracion de puntos o escala de Likert de 1 a
5, donde 1 es considerado como deficiente y es sobresaliente. Otro
instrumento de recoleccion de datos fue la encuesta, permitiendo

obtener informacioén del director y jefes departamentales.

Diferencia: Se plantearon estrategias de fortalecimiento laboral para el
personal que colabora en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén

Rioverde.
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(Amendafio & Beltran, 2014) En su tesis “La Evaluaciéon Del Desempefio Y
Su Incidencia En El Rendimiento Laboral De Los Servidores Administrativos

Del Gad Municipal Del Cantén Naranijito”.

Resumen: La investigacion fue de tipo cualitativo y cuantitativo,
descriptivo, bibliografica con disefio de campo para la recoleccion de
informacion directamente en contexto, la poblacién estuvo conformada
por 50 servidores administrativos, su objetivo principal identificar las
fortalezas y debilidades de los trabajadores.

Diferencia: Se aplica evaluacion de desempefio de 360° debido a que en la

institucion publica no se los evalla.

2.3. Fundamentacion legal

2.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador (2008).

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un

trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de
todas las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La
seguridad social se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y

participacion, para la atencidon de las necesidades individuales y colectivas.

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad

que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
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desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion,

planificacion, transparencia y evaluacion.

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la
carrera administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y
oposicion, en la forma que determine la ley, con excepcion de las servidoras
y servidores publicos de eleccion popular o de libre nombramiento y
remocion. Su inobservancia provocara la destitucion de la autoridad

nominadora.

Art. 238.- Los gobiernos autonomos descentralizados gozardn de
autonomia politica, administrativa y financiera, y se regiran por los principios
de solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y
participacion ciudadana. En ningun caso el ejercicio de la autonomia

permitira la secesion del territorio nacional.

Constituyen gobiernos autbnomos descentralizados las juntas parroquiales
rurales, los concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos

provinciales y los consejos regionales.

Art. 239.- El régimen de gobiernos autonomos descentralizados se regira
por la ley correspondiente, que establecera un sistema nacional de
competencias de caracter obligatorio y progresivo y definira las politicas y
mecanismos para compensar los desequilibrios territoriales en el proceso de

desarrollo.

2.3.2. Ley organica de servicio publico, Losep (2010).
Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de

normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos,

transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se
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orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes con las funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos
de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades,
instituciones, organismos o0 personas juridicas sefaladas en el articulo 3 de

esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de Administraciéon del Talento
Humano, planificaran y administraran un sistema periddico de evaluacion del
desempeiio, con el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y
los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira
para tal propdsito. Planificacion y administracion que debera ser
desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales

correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al
afo, a excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacién
de regular quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el

Articulo 80 de esta ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del

desemperio se sujetara a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente;
b) Muy bueno;
c) Satisfactorio;
d) Regular;y,

e) Insuficiente.
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En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera
conocer los objetivos de la evaluacion, los mismos que seran relacionados
con el puesto que desempefia. Los instrumentos disefiados para la
evaluacion del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el
funcionario evaluador, pudiendo este Ultimo realizar sus observaciones por

escrito.

Los resultados de la evaluaciéon seran notificados a la servidora o servidor
evaluado, en un plazo de ocho dias, quien podra solicitar por escrito y
fundamentada mente, la reconsideracion y/o la recalificacion; decision que
correspondera a la autoridad nominadora, quien debera notificar por escrito a
la o el servidor evaluado en un plazo méaximo de ocho dias con la resolucion

correspondiente.

El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por
tres servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no

hayan intervenido en la calificacion inicial.

Art. 79.- De los obijetivos de la evaluacion del desempefio.- La evaluacion
del desempefio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y

consagrar lo sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley.
La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y, b) Concesion de otros estimulos que contemplen
esta Ley o los reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias

para estudio, becas y cursos de formacién, capacitacion e instruccion.

2.4. Variables conceptuales de la investigacion

2.4.1. Variable independiente: Analisis y evaluacion de desempefio.
Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000),

menciona que “la evaluacion de desempeno es una apreciacion sistematica

del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
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futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona”. Dicha evaluacion puede tener
varios enfoques, como rendimiento individual, evaluacion de eficiencia,

evaluacion al mérito y desempefio, informe de retroalimentacién, entre otros.

La evaluacion de desempefio es considerada una herramienta eficaz que
permite obtener informacion del conocimiento de un colaborador mediante la
aplicacion de la misma, dicho proceso concluird presentando resultados
deseados por el evaluador para brindar un diagnostico que pueda ayudar a
mejorar el rendimiento y también proporcionar beneficios laborales en el area
para un mayor crecimiento organizacional. La importancia de evaluar a los
colaboradores se basa en conocer si el empleado se encuentra preparado
académicamente para ejercer las tareas destinadas por el departamento en
el cuél se encuentre brindando servicio laborales, también para informar si

esta acto para mantener buen trato con el usuario.

2.4.2. Variable dependiente: Capacidad profesional. Para el Servicio
regional de Empleo y Formacion (SEPE) La Capacidad profesional
“Es aquella necesaria para el desarrollo de la ocupacién. Hace
referencia a todas las dimensiones de la profesionalidad, tales como:
capacidad técnica, capacidad organizativa, de relacion con el entorno
y de respuesta a contingencias”.

La capacidad profesional es la habilidad que posee el individuo el cual le
favorece a la hora de desarrollar sus funciones en el area de trabajo, cuya
cualidad le permite desenvolverse de manera mas eficaz y exitosa. La
capacidad profesional muestra que la persona esta totalmente acta para
resolver problemas laborales o relacionados al mismo y que posee la
respectiva preparacion académica y conocimiento de sus actividades
laborales al momento de realizarlas cuando son asignadas por el jefe

departamental.
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2.5. Definiciones conceptuales

Aptitud: Capacidad para operar competentemente en una determinada
actividad. (RAE, 2014)

Federalista: Perteneciente o relativo al federalismo. (RAE, 2014)

Compaginar: Poner en buen orden cosas que tienen alguna conexion o
relacion mutua. (RAE, 2014)

Antecedentes: Accion, dicho o circunstancia que sirve para comprender o
valorar hechos posteriores. (RAE, 2014)

Método: Procedimiento que se sigue en las ciencias para hallar la verdad y
ensefarla. (RAE, 2014)

Estricto: Estrecho, ajustado enteramente a la necesidad o a la ley y que no
admite interpretacion. (RAE, 2014)

Ascenso: Promocién a mayor dignidad o empleo. (RAE, 2014)

Rendimiento: Proporcién entre el producto o el resultado obtenido y los
medios utilizados. (RAE, 2014)

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un
efecto determinado. (RAE, 2014)

Retribucion: Recompensa o pago de algo. (RAE, 2014)

Competencia: Situacion de empresas que rivalizan en un mercado

ofreciendo o demandando un mismo producto o servicio. (RAE, 2014)
Salarial: Perteneciente o relativo al salario. (RAE, 2014)

Retribucion: Recompensa o pago de algo. (RAE, 2014)
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Desempefio: Accion y efecto de desempefiar o desempenarse. (RAE, 2014)

Empresarial: Perteneciente o relativo a las empresas o a los empresarios.
(RAE, 2014)

Ambito: Espacio ideal configurado por las cuestiones y los problemas de una
o0 varias actividades o disciplinas relacionadas entre si. (RAE, 2014)

Desafio: Accion y efecto de desafiar. (RAE, 2014)

Proceso: Conjunto de las fases sucesivas de un fenébmeno natural o de una
operacion artificial. (RAE, 2014)

Tecnologia: Conjunto de teorias y de técnicas que permiten el

aprovechamiento practico del conocimiento cientifico. (RAE, 2014)
Sistematico: Que sigue o se ajusta a un sistema. (RAE, 2014)
Cumplimiento: Perfeccién en el modo de obrar o de hacer algo. (RAE, 2014)

Productividad: Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo,

superficie de tierra cultivada, equipo industrial, etc. (RAE, 2014)

Responsabilidad: Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho
para reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado
libremente. (RAE, 2014)

Gerente: Persona que lleva la gestion administrativa de una empresa o
institucion. (RAE, 2014)

Comité: conjunto de personas encargadas de un asunto. (RAE, 2014)

Empresa: Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales,

mercantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos. (RAE, 2014)

Profesional: Perteneciente o relativo a la profesion. (RAE, 2014)
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Neopositivista: Perteneciente o relativo al neopositivismo. (RAE, 2014)

Negociacion: Tratos dirigidos a la conclusién de un convenio o pacto. (RAE,
2014)

Beneficio: Bien que se hace o se recibe. (RAE, 2014)

Incentivo: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la
economia con el fin de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.
(RAE, 2014)

Subjetividad: Cualidad de subjetivo. (RAE, 2014)

Organizacién: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas

en funcion de determinados fines. (RAE, 2014)
Evaluacion: Accién y efecto de evaluar. (RAE, 2014)

Esmero: Sumo cuidado y atencion diligente en hacer las cosas con
perfeccion. (RAE, 2014)

Progreso: Avance, adelanto, perfeccionamiento. (RAE, 2014)
Habilidad: Capacidad y disposicion para algo. (RAE, 2014)

Utilidad: Provecho, conveniencia, interés o fruto que se saca de algo. (RAE,
2014)

Andlisis: Estudio detallado de algo, especialmente de una obra o de un
escrito. (RAE, 2014)

Planificaciéon: Plan general, metddicamente organizado y frecuentemente de
gran amplitud, para obtener un objetivo determinado, tal como el desarrollo
armonico de una ciudad, el desarrollo econémico, la investigacién cientifica,

el funcionamiento de una industria, etc. (RAE, 2014)
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO
3.1. Datos de la empresa. Nombre de la empresa: Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Colimes
RUC: 0960005290001

3.1.1. Actividad Econdmica Principal. Desempefio de las funciones
ejecutivas y legislativas de los drganos y organismos centrales,

regionales y locales.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Colimes se
encuentra ubicado en Av. Honorio Santistevan (Malecén) y Vicente Sanchez.
Su actividad representa un rol importante para el desarrollo del canton, ya
que tiene como desafio promover el crecimiento econémico, la equidad

(Social y econémica) y también la sustentabilidad ambiental.

3.1.2. Ubicacion de laempresa

s o ; ’?.’u" cipio/Colimes

Figura 1: Ubicacion del gobierno auténomo descentralizado cantdn colimes
Fuente 'y Elaboracién: Tomado de https://www.google.com.ec/maps/@-1.5465647 ,-

80.0155348,16z?hl=es
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3.1.3. Logotipo de la empresa

GAD. MUNICIPAL DE

COLIMES

Figura 2: Logotipo del gobierno auténomo descentralizado canton colimes
Fuente y Elaboracion: Tomado de https://images.app.goo.gl/ziSDySybNWxQTxUr6

https://images.app.goo.gl/TDUpK2cGugqeQEZvv5

3.1.4. Visioén

Colimes en el afio 2023, sera un Canton ordenado, con sus tierras
urbanas y rurales legalizadas, de la misma manera el uso de suelo se hallara
territorialmente  equilibrado, con vias adecuadas, en permanente
mantenimiento, y con agua de calidad para el consumo humano y uso

agricola, que coadyuvan al progreso de los Colimefios.

3.1.5. Misién

Promover, facilitar, orientar y regular el desarrollo humano sostenible,
equilibrado, equitativo e integrado para todo el territorio cantonal. Con base a
un sistema autonomo, participativo y concertado de gestion local, que

desarrolle los valores culturales e identidades con un enfoque micro regional.
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3.1.6. Organigrama

AUDITORIA ASESOR

INTERNA JURIDICA
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Consejo Cantonal de Junta Cantonal de Empresa Pablica de
Proteccion de Proteccién de Reglstro de la Agua Potable y
Derechos Propledad Alcantariiiado de
Colimes EPAPA.COLI

Figura 3: Organigrama del gobierno auténomo descentralizado canton colimes
Fuente y Elaboracion: Tomado de https://drive.google.com/file/d/12gt-

iIQ7XA32InepVXLguDF 9eaaXbdSW/view
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3.1.7. Gréfico de las funciones del departamento

Departamento Talento Humano.
Segun el Manual Orgénico de Funciones (2018), las funciones esenciales del

Departamento de Talento Humano son:
Art. 99.- Actividades y Funciones Esenciales.

a) Elaborar el plan anual de actividades y controlar su ejecucion, asi como la

direccidn y supervision de las tareas de las dependencias bajo su cargo.

b) Realizar estudios para la implementacion de una adecuada estructuracion
administrativa en la municipalidad y efectuar permanentemente los cambios

gue sean necesarios en funcion del crecimiento y necesidades del servicio.

c) Realizar estudios para la simplificacion de sistemas, métodos y mas
procedimientos de trabajo, que asegure un despacho adecuado y oportuno

en las diferentes gestiones municipales.

d) Preparar manuales de procedimiento y mas regulaciones de caracter

interno, que normen el funcionamiento de las diferentes unidades de trabajo.

e) Preparacion de formularios, registros y programas para el uso de las
diferentes acciones de trabajo y sistematizar los tramites y archivo de la

Direccion.

f) Organizar, controlar y administrar los bienes de conformidad con lo que
establece la Ley y el Reglamento Interno, las adquisiciones, servicios

generales y transporte.

g) Organizar los servicios de Conserjeria, Guardiania y servicios varios del
Palacio Municipal y sus dependencias, asi como determinar e implementar

las correspondientes normas de seguridad.
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h) Administrara la nédmina y demas sistemas de pago del personal en

coordinacion con la Direccidon Financiera.

I) Coordinar y supervisar las funciones y procedimientos administrativos de

las Unidades a su cargo.

j) Intervenir en la elaboracion de la proforma presupuestaria de acuerdo a las

necesidades previstas dentro del plan operativo.

k) Establecer normas para el seguimiento y evaluacion del proceso

administrativo a nivel interno.

[) Promover, disefiar, programar, ejecutar e intervenir en la realizacion de
programas educativos, de ética publica y de capacitacion para el personal de

la institucion.

m) Proporcionar asesoramiento para el establecimiento de sistemas técnicos
de administracibn y de remuneraciones de recursos humanos en la

institucion.

n) Desarrollar programas de reclutamiento para seleccionar candidatos

idéneos para la Institucion.

0) Programar y coordinar estrategias y procedimientos que permitan al
Municipio desarrollar acciones de negociacion de contratos colectivos dentro

de un clima laboral de cooperacion e integracion institucional.

p) Coordinacion para elaborar el reglamento de pago de Vviaticos,
movilizaciones y subsistencias, que sera conocido y aprobado por el Concejo

Municipal.

Departamento de Compras Publicas
Segun el Manual Organico de Funciones (2018), las funciones esenciales del

Departamento de Compras Publicas son:
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Art. 126.- Actividades y Funciones Esenciales: Son funciones de
Compras Publicas a mas de las disposiciones legales que guarden relacion
con Alcaldia, el Art. 77 de la Ley Organica de la Contraloria General del

Estado, las siguientes:

a) Dirigir, coordinar y/o ejecutar los procesos de adquisiciones conforme la
normativa nacional y de reglamentacion interna y organizar el trabajo por

medios computarizados.
b) Elaborar pliegos precontractuales en el Portal de Compras Publicas.

c) Elaborar y administrar el Plan Anual de Contrataciones de la Municipalidad

de acuerdo a la normativa nacional vigente

d) Mantener registros de stock de suministros, materiales, repuestos, etc. en
coordinacion con la Bodega y establecer los niveles maximos y minimos de

las existencias.

e) Participar en coordinacion de Bodega, Contabilidad y la Direccion

Administrativa en la toma fisica de activos e inventarios.

f) Solicitar en el mercado y portal de compras publicas ofertas de bienes,
materiales, insumos, repuestos en funcién de la calidad, cantidad y precios
requeridos, de acuerdo a los procedimientos de cotizacion y demas normas

legales u ordenanzas establecidas.

g) Controlar que la entrega de bienes y materiales por parte de los
proveedores, se realice en los plazos previstos y conforme la calidad

requerida.

h) Conformar y mantener actualizado los listados de precios unitarios de
cada uno de los productos, asi como del registro de proveedores de acuerdo

a la normativa nacional vigente.
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i) Mantener la informacién oportuna al &rea financiera - contable para efectos

de los registros legales correspondientes.

j) Elaborar cuadros para informacién mensual a las autoridades municipales,
que contengan datos de costeo de productos, volumenes, frecuencias de
consumo, destino y demas informacion peridédica que se requiera para la

elaboracion del plan anual de cotizaciones.

k) Participar en la formulacion del plan anual de adquisiciones en
coordinacion con las diferentes dependencias, a efectos de someterla a
consideracion del Director Administrativo para aprobacion del Alcalde, que
permita por el volumen, abaratar los costos y mantener un stock de

productos y materiales de acuerdo a las prioridades de consumo.

[) Establecer y vigilar el cumplimiento de procedimientos y métodos de

trabajo que garanticen el uso adecuado de recursos y materiales.

m) Receptar las ordenes de compra, verificar existencias en Bodegas;
controlar la existencia de partida de gastos, las autorizaciones y demas
documentacion de respaldo, y proceder a las cotizaciones del mercado y los
informes comparativos de costo para adjudicacion; asi como la elaboraciéon

de 6rdenes de compra.

n) Elaboracién de cuadros mensuales con respecto a las labores del area,

asi como de la entrega a Bodegas y distribucion.

0) Recomendar Instructivos, manuales de procedimientos para optimizar los

tramites de adquisiciones.

p) Realizar la entrega recepcion de los bienes, materiales e insumos a la

Bodega que son destinados a Stock y almacenamiento.
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Departamento Tecnologias de la informacién y comunicaciones

Segun el Manual Organico de Funciones (2018), las funciones esenciales del

Departamento de Tecnologias de la informacion y comunicaciones son:

Art. 144.- Actividades y Funciones Esenciales: Planear las actividades

y controlar su ejecucion.

a) Conocer y aplicar leyes, reglamentos, instructivos y manuales de
procedimientos relacionados con la gestidon de los recursos informéaticos y de

la informacién municipal.

b) Formular y proponer las politicas en el campo de la informatica a corto,
mediano y largo plazo, conforme a las politicas que emita el Gobierno
Municipal.

c) Asesorar y proporcionar el soporte necesario a las diferentes Unidades
Administrativas del Gobierno Municipal, en los campos de informatica.

d) Desarrollar, documentar y ampliar los sistemas y programas informaticos,
de acuerdo con los objetivos, prioridades y necesidades de las diferentes

unidades administrativas del Gobierno Municipal.

e) Definir, de acuerdo con el requerimiento del Municipio, los sistemas,

subsistemas y aplicaciones computarizadas.

f) Definir las especificaciones técnicas de los equipos informaticos requeridos

por el Municipio.

g) Recomendar la adquisicibn de Equipos de Computacion, Sistemas o
Programas de aplicacion para las diferentes Unidades Administrativas del
Municipio y participar en los procesos de adquisicion.
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h) Administrar los recursos informaticos, controlar la utilizacion de los equipos

y supervisar el mantenimiento preventivo de dichos recursos.

i) Mantener actualizado el inventario de los recursos informaticos y sus

costos.

j) Difundir técnicas, paquetes y programas de usuario final y organizar

eventos de entrenamiento para la utilizacion de los mismos.

k) Disefiar, instrumentar y mantener sistemas de control fisico y légico
referentes a seguridad, integridad, custodia y utilizacibn de recursos

informaticos.

[) Cumplir con la difusion y acceso a la informacidon publica, por medio del

portal web.

m) Mantener Actualizado los contenidos del portal web del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Colimes.

n) Monitorear permanentemente el sistema de seguridad interno del edificio

del Gobierno municipal.

0) custodiar los respaldos magnéticos realizados de los sistemas y del

sistema de seguridad del Gobierno Municipal.

p) Cumplir con las disposiciones establecidas en el Codigo Organico de
Organizacion Territorial Autonomias y Descentralizacion, Ley Organica de la

Contraloria

General del Estado y demas normas que guarden relacion con las

actividades de la Unidad.

q) Enfocar los esfuerzos en el mejoramiento continuo de los sistemas de

informacion y comunicacion.
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r Inducir a la Institucion a la investigacién e incorporacion de tecnologia

informatica que contribuya a aumentar la calidad de los servicios al usuario.

s) Fomentar a través de la informatica, la eficiencia y eficacia en los procesos

de la gestion publica para el canton.

t) Fomentar la actualizacién tecnoldgica, con la finalidad de apoyar a la
gestion operativa de las unidades involucradas, a través de una mejoria

constante en la calidad y oportunidad de la informacion.

u) Contribuir a facilitar los procesos del Gobierno Municipal, para la toma de

decisiones.

V) Mejorar la calidad de la atencidén otorgada por los Servidores Publicos de

la Municipalidad y maximizar la eficacia de la gestion.

w) Los sistemas especificos desarrollados por la Unidad de Sistemas e
Informética se destinan a apoyar la gestion de los diferentes Departamentos

y Unidades dependientes.

Departamento de Adquisiciones proveedurias. Control de bienes e

inventario

Segun el Manual Organico de Funciones (2018), las funciones esenciales

del Departamento de Tecnologias de la informacion y comunicaciones son:
Art. 153.- Actividades y Funciones Esenciales:

a) Mantener registros actualizados sobre articulos para stock (suministros,
materiales y repuestos), que permitan establecer la ubicacion de los bienes,
los responsables de la custodia, por cada clase de bienes y verificar

periodicamente estos registros.
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b) Participar en la toma fisica, baja, remates, transferencias y donaciones de
activos fijos e inventarios, velando por el cumplimiento de lo que determina el

Reglamento General de Bienes del Sector Publico.

c) Determinar, conjuntamente con la Unidad de Contabilidad y la unidad de

Compras Publicas, los niveles maximos y minimos de las existencias.
d) Suministrar los informes periodicos relacionados con las existencias.

e) Mantener el control y actualizar los registros sobre los activos fijos de la
entidad, de acuerdo a la estructura presentada en el plan de cuentas
especifico y conciliar periddicamente sus saldos con el subsistema de
administracion y control de activos fijos.

f) Recabar la informacion pertinente sobre los siniestros ocurridos, a fin de
efectuar el correspondiente registro.

g) Participar en la codificacion de los activos fijos, de conformidad al sistema
especifico, de manera que se permita identificar la ubicacidon en funcion de la
Unidad Administrativa, el servidor responsable de la custodia, las diversas

clases de bienes y el bien especifico.

3.2. Disefo de lainvestigacion

Los proyectos o trabajos de investigaciones utilizan varios tipos de disefios
de investigacion, los cuales son estrategias adoptadas por el investigador
para dar contestacion a un problema planteado. En este proyecto el disefio
es cientifico, porque plantea un problema, en el cual existen objetivos bien

definidos, también se recolecta informacién y se pueden medir las variables.

3.2.1. Disefo cientifico. Para (Martinez de Sanchez, 2013), la investigacion

cientifica es:
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“El proceso mediante el cual se buscan soluciones a los problemas
gue se plantean en las diversas disciplinas, en el momento en que no
se encuentra respuesta con el denominado conocimiento vulgar, tanto
en el ambito de las ciencias “duras” como en las “blandas”, es decir en

este caso, en las Ciencias Sociales y Humanas”.

3.2.2. Disefio de investigacion evaluativa. La investigacion evaluativa
consiste en una valoracion sistematica sobre el mérito del tiempo,
esfuerzo, dinero y recursos demandados para el cumplimiento de una
meta, en esta evaluacion se analiza el propoésito de la investigacion.

Segun el portal (QuestionPro Software de Encuestas, 2021), “este método
mejora el conocimiento y la toma de decisiones, y conduce a aplicaciones
practicas en el mundo real. Ademas, Se pueden utilizar muchos métodos,

como encuestas y experimentos, etc.”.

Se utiliz6 este método debido a que se realizé un analisis de datos de las

respuestas de las encuestas realizadas.

3.2.3. Disefo bibliogréafico. El disefio bibliografico consiste en la busqueda
de fuentes bibliograficas para la realizacion de proyectos, tesis o
temas de estudios. Es de suma importancia ya que debe realizarse
para la obtencién de informaciéon del tema en estudio, observando,
indagando, interpretando datos y realizando analisis de los
contenidos.

Para (Baena G, como se citd en Andreina Matos, 2020), La investigacion
documental “es una técnica que consiste en la seleccion y recopilacién de
informacion por medio de la lectura, critica de documentos y materiales
bibliograficos, de bibliotecas, hemerotecas y centros de documentacion e

informacion”.
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En el presente proyecto se recopilé informacion de diferentes sitios web,

revistas, documentos electronicos y libros digitales.

3.2.4. Investigacién cuantitativa. En

la investigacién cuantitativa se

recogen y analizan datos obtenidos sobre las variables estudiadas.

Segun (Pita & Pértegas, 2002), La investigacion cuantitativa, “determina la

fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la generalizacion y

objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia

a una poblacién de la cual toda muestra procede”.

3.3.

Tipos de Investigacion

Tabla 3. Tipos de investigacion

Elaborado por: Rosado Y., (2021)

En el presente trabajo se utilizaron las investigaciones descriptiva y

Exploratoria

Es aquella que se
efectia sobre un

tema u objeto
desconocido o}
poco estudiado,
por lo que sus
resultados

constituyen una

vision aproximada
de dicho objeto, es
decir, un  nivel
superficial de
conocimientos.
(Arias, 2012)

explicativa.

Explicativa

Su funcién va mas
allad de la descripcion
de conceptos o0

fenbmenos o del
establecimiento  de
relaciones entre
conceptos.

(Hernéandez &
Fernandez &

Baptista, 2006)

Descriptiva

Buscan especificar
las propiedades, las
caracteristicas y los
perfiles de personas,

grupos,
comunidades,
procesos, o
cualquier otro

fenbmeno que se
someta a un analisis.

(Danhke, 1989
Como se cit6 en
Hernandez et al.,
2006)

Correlacional

su  proposito es
conocer la relacion
gue exista entre dos
0 Mas conceptos,

Categorias 0
variables en un
contexto en
particular.

(Hernandez &
Fernandez &

Baptista, 2006)
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Es descriptiva porque se recolecto y evallo la informacion obtenida de las

encuestas realizadas a los empleados del Gobierno Auténomo

Descentralizado Colimes.

Es explicativa porque permitid explicar las funciones de las variables de la

evaluacion de desempefio.

3.4.

3.4.1.

3.4.2.

Poblacién. Segun (Lerma, 2009) la poblacion y muestra es:

El conjunto de todos los elementos de la misma especie que
presentan una caracteristica determinada o que corresponden a una
misma definicibn y a cuyos elementos se le estudiaran sus
caracteristicas y relaciones. Es definida por el investigador y puede
estar integrada por personas o por unidades diferentes a personas:
viviendas, ventanas, tornillos, pacientes de pediatria, computadores,

historias clinicas, entre otros (p.72).

Poblacién finita. (Sierra Bravo, 1991 a, como se cit6 en Arias, 2006),
menciona gue la poblacion finita es la:

Agrupacién en la que se conoce la cantidad de unidades que la
integran. Ademas existe un registro documental de dichas unidades.
Ejemplos: pacientes hospitalizados en una clinica; huéspedes alojados
en un hotel; los cursantes de una asignatura. Desde el punto de vista
estadistico, una poblacion finita es la constituida por un ndamero

inferior a cien mil unidades (p. 82).

Poblacién infinita. (Sierra Bravo, 1991 a, como se cit6 en Arias,
2006), define que la poblacion infinita es:

Aquella en la que se desconoce el total de elementos que la
conforman, por cuanto no existe un registro documental de estos
debido a que su elaboracion seria practicamente imposible. Ejemplo:

trabajadores de la economia informal de un pais. En la disciplina
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estadistica, se considera una poblacion infinita a la conformada por
cien mil unidades o mas. (p. 82)

Tabla 4. Universo

Elaborado por: Rosado Y., (2021)

La poblacién tomada para el presente estudio la integran 16 colaboradores
del &rea Administrativa del Gad Municipal Colimes, a 15 empleados se les

Elementos Cantidad

Jefe de Talento humano 1
Tecnologias de lainformacién y comunicaciones 1
Compras publicas 1
Adquisiciones proveedurias. Control de bienes e 1
inventario.

Colaboradores 12
Total 16

realizaron las encuestas, y al jefe de talento humano se le realizd la
entrevista, siendo esta una poblacion finita, ya que existe un nimero limitado

de personas.

3.5. Muestra

(Lerma, 2009), define a la muestra como “un subconjunto de la poblacién.
A partir de los datos de las variables obtenidos de ella (estadisticos), se

calculan los valores estimados de esas mismas variables para la poblacion”.

Las muestras se utilizan cuando existe un gran tamafio de la poblacion y
no es posible tomar todos los valores o existen limitaciones técnicas o
econdémicas. Se seleccionan algunos elementos de la poblacién para realizar

el célculo estadistico.
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3.5.1.

Tipos de Muestra. Muestreo no probabilistico. En el portal de
(QuestionPro Software de Encuestas, 2021) se define al muestreo no
probabilistico como “una técnica de muestreo en la cual el investigador
selecciona muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer

una seleccion al azar’.

En este tipo de muestreo no todos los miembros de la poblacion tienen la

oportunidad de participar en el estudio, se lo utiliza en investigaciones donde

se realizan encuestas con una poblacion finita.

3.5.2.

3.5.3.

3.6.

3.6.1.

3.6.2.

Tamafo de la muestra. El tamafio de la muestra del presente
proyecto es de 16 empleados del area administrativa, por ende, no se
realizé el calculo con la formula correspondiente.

Proceso de Seleccion. La encuesta se aplicé al total de la poblacion

del area administrativa, no se realiz6 seleccion de personas.

Métodos teoricos de la investigacion

Método Deductivo. Para (Behar, 2008), el método deductivo
‘consiste en encontrar principios desconocidos, a partir de los
conocidos. Una ley o principio puede reducirse a otra mas general que

la incluya”.

Método Inductivo. (Behar, 2008), menciona que el método inductivo:
“Crea leyes a partir de la observacion de los hechos, mediante la
generalizacion del comportamiento observado; en realidad, lo que
realiza es una especie de generalizacion, sin que por medio de la
l6gica pueda conseguir una demostracion de las citadas leyes o

conjunto de conclusiones” (p.40).
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3.6.3.

Método hipotético-deductivo. La esencia del método hipotético-
deductivo consiste en saber como la verdad o falsedad del enunciado
basico dice acerca de la verdad o la falsedad de la hipdtesis que
ponemos a prueba. Por supuesto, el proceso puede ser mucho mas
largo, e incluir hipotesis intermedias (Behar, 2008). Nos permitio

evaluar el desempefio laboral en el &rea administrativa.

En esta investigacion se utilizaron estos métodos para obtener soluciones

de unos hechos vélidos para determinar las conclusiones generales, se

determina las causas y efectos que surgieron en la problematica del presente

proyecto.

3.7.

3.7.1.

b)

3.7.2.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Encuesta. Para (Arias, 2012), la encuesta por muestreo 0
simplemente encuesta es una estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito
es obtener informacion:

Acerca de un grupo o muestra de individuos. Ejemplo: consulta que se
hace a un grupo de sujetos sobre sus datos personales,
socioeconémicos, costumbres, gustos, preferencias, expectativas, etc.
En relacién con la opinién de éstos sobre un tema especifico. Ejemplo:
Sondeo de opinibn en el que se consulta directamente a los

consumidores acerca de la calidad de un producto (p.32).

Entrevista. Segun (Behar, 2008), “la entrevista, desde el punto de
vista del método, es una forma especifica de interaccion social que
tiene por objeto recolectar datos para una indagacion. El investigador
formula preguntas a las personas capaces de aportarle datos de
interés. (...)" (p.55).
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3.8.

Procedimientos de la investigacion

En el presente proyecto se utilizaron las técnicas de recopilacion de

informacion como son la encuesta y la entrevista.

3.8.1.

3.8.2.

Evaluacion tipo encuesta a los Trabajadores. La encuesta fue
dirigida a los funcionarios publicos del Area Administrativa del Gad
Municipal Colimes, conformada por 10 preguntas, utilizando el método
de Frases Descriptivas, el cual es uno de los métodos de Evaluacion
de Desempefio desarrollo por Chiavenato, el encuestado puede
contestar Si o No, segun considere conveniente, con dicha encuesta
se esté realizando la evaluacion al desempefio del personal de trabajo
de la Institucion, luego esta informacion es presentada mediante una
tabla y su respectivo grafico, posteriormente se realiza su analisis e

interpretacion de los resultados.

Entrevista al jefe de Talento Humano. La entrevista fue dirigida al
jefe de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Colimes, formulada por 8 preguntas, las cuales son de formato abierto
de respuesta, con la finalidad de conocer si el Municipio realiza la
Evaluacion de Desempefio y si existe algin plan motivacional para los

funcionarios de la Institucion.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Aplicacién alas técnicas e instrumentos

1. ¢Tiene bien definidas las funciones de su cargo?
Tabla 5. ¢ Tiene bien definidas las funciones de su cargo?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 12 80
NO 3 20
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Funciones definidas del Cargo
Porcentaje (%)

m Sl

mNO

Gréfico 2: Funciones definidas del cargo. Porcentaje (%)
Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad M. Colimes.
Elaboracion: Autora.

Andlisis: El grafico sobre funciones definidas nos indica que el 80% de los
funcionarios o empleados del area administrativa conoce sus funciones y
responsabilidades, mientras que el 20% de trabajadores manifiesta no

saberlo.

Interpretacion: En términos generales, 12 funcionarios encuestados que
representan el 80%, manifiestan que sus funciones estan bien definidas,
mientras que 3 de los funcionarios que representa el 20% de encuestados,

dice no tener claras sus funciones, que existe duplicidad de funciones.
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2. ¢Tiene experiencia en las actividades que esta realizando?

Tabla 6. ¢ Tiene experiencia en las actividades que esta realizando?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
SI 9 60
NO 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Experiencia Laboral
Porcentaje (%)

mSsi
ENO

Grafico 3: Experiencia laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Analisis: El gréfico nos indica que el 60% de los funcionarios o
empleados, posee experiencia en las actividades y funciones que realiza,

mientras que el 40% de los empleados manifiesta que no tiene experiencia.

Interpretacion: Del total de los empleados encuestados, 9 funcionarios
manifiestan que poseen experiencia en las actividades que realizan, debido a
que tienen suficiente experiencia laboral, mientras que 6 de los funcionarios
encuestados exponen no tener experiencia debido a que es su primer

empleo en el sector publico.

57



3. ¢Mantiene un trato cortés con los ciudadanos que realizan
tramites?

Tabla 7. ¢ Mantiene un trato cortés con los ciudadanos que realizan tramites?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 15 100
NO 0 0
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Atencién al Cliente
Porcentaje (%)

m Sl
mNO

Gréfico 4: Experiencia laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracién: Autora.

Andlisis: EI 100% de los empleados dice mantener un trato cortés con
los ciudadanos.

Interpretacion: La totalidad de funcionarios encuestados, 15 empleados
del area administrativa, manifiestan tener un excelente trato con los usuarios

gue se acercan a la Institucion a realizar sus diversos tramites.
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4. ¢Se realiza evaluaciéon a su desempefio laboral?

Tabla 8. ¢ Se realiza evaluacion a su desempefio laboral?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
SI 15 100
NO 0 0
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Evaluacion al Desempefio
Porcentaje (%)

mSl
mNO

Gréfico 5: Evaluacion al desempefio. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: Segun los datos obtenidos, el 100% de los funcionarios

manifiesta que si se les realiza la evaluacion de desempenio laboral.

Interpretacion: Del total de funcionarios encuestados, siendo 15
empleados, indican que si se les realiza la evaluacion de desempefio,

aunqgue en varios de los casos no se los prepara para dichas evaluaciones.
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5. ¢Conoce cudles son los objetivos de realizar una evaluacion de
desempefio?

Tabla 9. ¢Conoce cuales son los objetivos de realizar una evaluacion de
desempeiio?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 8 53
NO 7 47
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Objetivos de la Evaluacion al
Desempefio
Porcentaje (%)

mSsi

mNO

Gréfico 6: Objetivos de la evaluacién al desempefio. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: En el grafico se evidencia que el 53% de los funcionarios
conocen los objetivos de realizar la evaluacion de desempefio, mientras que

el 47% los desconocen.

Interpretacion: Del total de los funcionarios encuestados, 8 empleados
conocen los objetivos y beneficios de realizar las evaluaciones de
desempefo, siendo estos los jefes de departamentos y mandos medios,
mientras que 7 funcionarios, auxiliares, desconocen los beneficios,

mostrando temor y rechazo ante esta herramienta de medicion.
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6. ¢Ha recibido algun ascenso dependiendo del resultado de su
evaluacion?

Tabla 10. ¢Ha recibido algin ascenso dependiendo del resultado de su
evaluacion?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
SI 0 0
NO 15 100
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Incentivos al Desempefio Laboral
Porcentaje (%)

m S|
mNO

Gréfico 7: Incentivos al desempefio laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del é&rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Analisis: En el grafico se evidencia que el 100% de los funcionarios del

Area Administrativa no ha recibido ningun tipo de ascenso.

Interpretacion: La totalidad de encuestados manifiestan que no han
recibido ningun ascenso durante el periodo que han sido contratados, a
muchos les gustaria que se implementaran politicas de ascensos a los

empleados mas destacados en las evaluaciones.
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7. ¢Serealizareconocimientos por la eficiencia de un trabajador?

Tabla 11. ¢ Se realiza reconocimientos por la eficiencia de un trabajador?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 5 33
NO 10 67
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Reconocimiento al Desempefio
Laboral
Porcentaje (%)

m Sl
mNO

Grafico 8: Reconocimiento al desempefio laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: Se evidencia en el gréafico que el 67% de los empleados no
recibe ningun reconocimiento por eficiencia laboral, mientras que el 33% de

los funcionarios responde que si reciben reconocimientos.

Interpretacion: Del total de empleados del area administrativa, 10
reconocen que no existe un plan de reconocimiento, ni incentivos, ya que

muchos desconocen los beneficios de realizar la evaluacion de desempefio.
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8. ¢Ha recibido algun tipo de capacitaciéon por parte de la
institucion?

Tabla 12. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacidn por parte de la institucion?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 6 40
NO 9 60
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Motivacion a la Excelencia Laboral
Porcentaje (%)

mSsl

mNO

Grafico 9: Motivacion a la excelencia laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: Los datos de la encuesta reflejan que el 60% de los funcionarios no
recibe ningun tipo de capacitacion por parte de la Institucion Municipal,
mientras que el 40% de los empleados contesta que si ha recibido alguna

capacitacion.

Interpretacion: Del total de los funcionarios encuestados 9 de ellos
manifiestan no recibir capacitaciones ni dentro, ni fuera de la Institucion
Publica, los trabajadores desean que se los capacite en diversas areas para

contribuir con un mayor conocimiento en sus funciones.
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9. ¢Realizatareas en conjunto con sus comparieros de trabajo?

Tabla 13. ¢ Realiza tareas en conjunto con sus compareros de trabajo?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 11 73
NO 4 27
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Trabajo en Equipo
Porcentaje (%)

LN
mNO

Gréfico 10: Trabajo en equipo. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: El 73% de los funcionarios contesta a la encuesta que si
realizan tareas en conjunto con sus comparieros, mientras que el 27% dice

gue no lo hace.

Interpretacion: Los funcionarios del area administrativa del Municipio del
Canton Colimes, tienen habilidades para el trabajo en equipo, 11 del total de
encuestados pueden trabajar con tranquilidad en grupo, mientras que 4 de

los empleados dice no sentirse a gusto trabajando con muchas personas.
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10.¢Se siente satisfecho con su lugar de trabajo?

Tabla 14. ¢ Se siente satisfecho con su lugar de trabajo?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Sl 8 53
NO 7 47
TOTAL 15 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal del area administrativa del Gad Municipal Colimes
Elaboracion: Autora

Satisfacciéon Laboral
Porcentaje (%)

mSl
mNO

Gréfico 11: Satisfaccién laboral. Porcentaje (%)

Fuente: Encuesta dirigida al personal del &rea administrativa del Gad Municipal
Colimes.

Elaboracion: Autora.

Analisis: Las respuestas obtenidas en la encuesta nos muestran que el 53%
de los funcionarios del area administrativa se sienten satisfechos en su lugar

de trabajo, mientras que el 47% manifiesta no sentirse satisfecho.

Interpretacion: Segun los datos de la encuesta, 8 empleados del total de
funcionarios encuestados, se sienten a gusto en sus funciones, ya que existe
un buen clima laboral, mientras que 7 funcionarios manifiestan no sentirse
satisfechos debido a que les gustaria tener incentivos y reconocimiento de
sus labores.
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INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA

CARRERA: TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL JEFE DE TALENTO HUMANO

1. ¢Se realiza la evaluacion de desempefio al personal del Gobierno

Auténomo Descentralizado Colimes?

Si, se realiza la evaluacién de desempefio que establece el Ministerio de

Trabajo.
2. ¢Considera usted importante la evaluacion de desempefio?

Si, es de suma importancia, debido a que se conocen las habilidades y

falencias de nuestro personal de trabajo.

3. ¢Considera usted que el personal del Gad Municipal labora de

manera eficiente?

Procuramos que el personal contratado sea idoneo para el cargo que
desemperia con la finalidad de brindar un excelente servicio a la ciudadania,
ya que nuestro cantbn merece que sus requerimientos sean atendidos con

eficacia y eficiencia.
4. ¢Existe algun plan de incentivos para los colaboradores?

En la actualidad, el municipio no tiene recursos necesarios para fijar algun

tipo de bonificacion a los trabajadores.
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5. ¢Existe un plan de capacitacion que contribuya con la excelencia
laboral de los funcionarios del Gad Municipal Colimes?

Teniamos convenios con Instituciones para que nuestros colaboradores se
capaciten, pero actualmente muchos estan vencidos, tratamos de poner en

marcha un nuevo plan de capacitaciones.

6. ¢Qué opina usted de la evaluacion de 360° grados?
Que es una evaluacibn mas completa, aunque no tenemos un modelo para

realizarla.

7. ¢Le gustaria que los empleados del Gad Municipal Colimes sean
evaluados mediante la evaluaciéon de 360° grados?
Si, seria muy bueno que los empleados sean evaluados de esta forma, seria

muy conveniente para nuestra institucion.

8. ¢Sile presento la propuesta de un modelo de evaluacién de 360°
grados, lo aplicaria en el personal del Gad Municipal Colimes?

Si la méxima autoridad lo dispone, claro que si, seria excelente tanto para el

desarrollo del personal, para nuestra institucion y para la mejora del servicio

a la ciudadania.
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4.2. PROPUESTA

4.2.1. Tema: Guia de Evaluacion de Desempefio de 360° grados, por
competencias para el personal del area administrativa del GAD
Municipal del canton Colimes.

4.2.2. Justificacion

El gobierno Autdbnomo Descentralizado del Canton Colimes ha realizado
anteriormente la evaluacion de desempefio a su personal del éarea
Administrativa, con la finalidad de dar cumplimiento a lo establecido por el
Ministerio de Trabajo, sin embargo, basados en los resultados obtenidos en
nuestra evaluacion, no existe interés alguno en desarrollar las capacidades
de los funcionarios, por tal motivo, con la presente propuesta se realiza una
guia con los lineamientos para una correcta aplicaciéon de evaluacién al
desempefio laboral de 360° grados, en este tipo de evaluacion el empleado
es evaluado por todo su entorno, tanto jefes, pares y subordinados,
obteniendo mejores resultados, ya que también se evalGan los pares y se

realiza una autoevaluacion.

La presente propuesta busca mediante la evaluacion por competencias
desarrollar las capacidades laborales de los funcionarios mejorando sus
habilidades y corrigiendo comportamientos especificos de los empleados,
con la finalidad de obtener mejores resultados para la institucién y la

eficiencia de sus servicios a la ciudadania.

Con la ejecucion de la propuesta se podra identificar si el trabajador es
idoneo para el cargo, mejorar las relaciones humanas entre jefes y
subordinados, medir el potencial del desarrollo de los empleados, entre otros
fines, a su vez la institucibn podra brindar un mejor estimulo para el

desarrollo de las capacidades y aumento de productividad de los recursos
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humanos, como son los tipos de ascensos, capacitaciones, otorgacion de
becas de estudios, entre otros.

4.2.3. Fundamentacién

En la evaluacion de 360° grados participan los jefes, los pares o colegas y
los subordinados, reflejando los distintos puntos de vista involucrados en el
trabajo, es una herramienta de retroalimentacién, la cual recoge informacion
en multiples niveles, permitiendo comprender el panorama general del

entorno en cual se desenvuelven los trabajadores.

El GAD Municipal Colimes debe disponer de métodos mas efectivos de
evaluacion al desempefio profesional, que identifique de distintos angulos las
fallas, debiendo ejecutarse de forma progresiva, de esta manera el
departamento de recursos humanos tendra conocimientos mAas precisos
acerca de la capacidad laboral, dificultades o habilidades y necesidades
satisfechas de sus colaboradores.

Mediante la ejecucion de la evaluacion al desempefio laboral se
alcanzaran diversos propositos, mejorando los resultados de los empleados
del GAD Municipal Colimes y su potencial humano para un mayor beneficio
de sus habilidades més destacadas, generando una ventaja competitiva en la

Institucion con la productividad de los colaboradores.

4.2.4. Objetivos

4.2.4.1. Objetivo General: Elaborar una guia de evaluacion al
desempefio laboral, mediante el tipo de evaluacién de 360°
grados, al personal administrativo del GAD Municipal del canton

Colimes.
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4.2.4.2. Objetivos Especificos

e Identificar las deficiencias, habilidades y rendimiento de las
capacidades laborales de los empleados del area Administrativa del
GAD Municipal Colimes.

e Comprobar el cumplimiento de las funciones de los colaboradores del
area Administrativa.

e Establecer un vinculo de comunicacion confiable entre todos los

rangos laborales.

4.2.5. Ubicacioén

La herramienta de google map, muestra la ubicacién geogréfica en:
Pais: Ecuador

Provincia: Guayas

Cantén: Colimes

Direccidén: Av. Honorio Santistevan (Malecon) y Vicente Sanchez
RUC: 0960005290001

Actividad: promover el crecimiento econdémico, la equidad (Social y

econdmica) y también la sustentabilidad ambiental.
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Figura 4: Ubicacién del gobierno auténomo descentralizado cantén colimes

Fuente y Elaboracion: Tomado de https://www.google.com.ec/maps/@-1.5465647 ,-
80.0155348,16z7?hl=es

4.2.6. Factibilidad

La presente propuesta se considera factible debido a la importancia de
evaluar de manera correcta al personal del area administrativa, ya que la
evaluacion de 360° grados, evalla a los jefes, pares, subordinados y se

realiza una autoevaluacién, obteniendo como resultado una valoracion
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completa sobre el rendimiento, habilidades y satisfaccion en el entorno

laboral.

4.2.6.1.

4.2.6.2.

4.2.6.3.

4.2.7.

Factibilidad Administrativa: La propuesta realizada es
factible, sera empleada en colaboracién con los funcionarios del
area administrativa, quienes se veran beneficiados con la
aplicacion de la evaluacion de desempefio de 360°debido a que
mejoraran el estandar de desempefio, se fortalecerd la
comunicacion entre los niveles y se incrementara la
productividad laboral, lo cual favorece al desarrollo de la

Institucién y por ende mejorara la atencion de los ciudadanos.

Factibilidad Legal: En la Constitucion de la Republica del
Ecuador, en el Cdodigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), y la Ley de Servicio
Publico (LOSEP), se establece la legalidad de la ejecucion de

evaluacion al desemperfio laboral.

Factibilidad Presupuestaria: Dados los beneficios de la
implementacion de la guia de evaluacion al desemperio laboral
que tendria el GAD Municipal Colimes, la direccion de
financiero, establece que si existe presupuesto para ejecutar la

propuesta.

Descripcion de la Propuesta. La presente propuesta de

elaboracion de la guia de evaluacion al desempefio de 360° grados, al

personal

de é&rea administrativa, cuenta con la supervision de los

colaboradores del GAD Municipal Colimes, ya que la evaluaciéon es un

instrumento de recoleccion de informacion y retroalimentacién, se planifican
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los disefios de las capacitaciones, nombramientos, reconocimientos de
honor, talleres, entre otros.

El método de evaluacion de 360°grados, se realiza con la finalidad de
conocer la personalidad y el comportamiento general de los jefes y
subordinados, el punto principal es la reduccion de discordancias entre estos,
que exista una mejor comunicacion y un buen clima laboral, donde se sientan

satisfecha sus necesidades.

4.2.8. Nivel de Cumplimiento. Se detalla la puntuacion en porcentaje
que aporta cada evaluacion, los resultados se obtienen del célculo

gue corresponda:

Personas Evaluadas Porcentaje
Jefe Inmediato 50%
Pares 20%
Autoevaluaciones 30%
TOTAL 100%

Sujetos de la Investigacion

Para la guia de la evaluacion de desempefio de 360° grados, se toma como

base a los jefes y subordinados.

4.2.9. Factores a Evaluar. Existen muchos factores a evaluar, entre los
principales se encuentran el desempefio de objetivos como
cantidad de trabajo y calidad de trabajo, Conocimiento Yy

desemperio del cargo, caracteristicas del individuo como liderazgo,
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personalidad, entre otros. Para la presente propuesta se evallan

las siguientes competencias:

JEFE

e Liderazgo

e Comunicacion

e Planeacion y Organizacién
e Aprendizaje Continuo

e Orientacion a los Resultados

SUBORDINADOS O COLABORADORES

e Calidad de Trabajo
e Trabajo en Equipo
e Mejora Continua

e Valores Personales

e Orientacion a los Resultados
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4.2.10. Organigrama  funcional del
Descentralizado Colimes
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Figura 5: Organigrama del gobierno auténomo descentralizado cantén colimes

Fuente y Elaboracion: Tomado de https://drive.google.com/file/d/12gt-

iIQ7XA32InepVXLguDF 9eaaXbdSW/view

Autdbnomo
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4.2.11. Modelo de evaluacién de desempefio de 360° grados

FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO DE EVALUACION AL SUBORDINADO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA QUE EL JEFE EVALUE AL SUBORDINADO

DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.

e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento
de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

CALIFICACION

CALIDAD DE TRABAJO

Ejecuta las tareas puntualmente,
dando cumplimiento a las metas
propuestas, generando
resultados positivos parala
Institucion.

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Aplica sus conocimientos para dar
cumplimiento con las funciones
relacionadas a su cargo.

Emplea sus habilidades para
obtener altos niveles de
rendimiento en sus funciones.

Cumple con las actividades
encomendadas por sus superiores,
demostrando eficiencia en sus
labores.

Demuestra compromiso en el
aprendizaje de sus funciones con
la finalidad de obtener los
resultados esperados por la
Institucion.

Trabaja en funcién de su
conocimiento, busca capacitarse
para desarrollar nuevas
habilidades.

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra capacidad para trabajar
en equipo, colabora con los
grupos gue se le asignen,
apoyando el desempefio de
otras &reas de la Institucion.

Coopera con los compafieros del
equipo, compartiendo su
conocimiento y experiencia.

Solicita la opinion de sus
comparieros y esta abierto a las
recomendaciones y contribuciones
de los demas.

Apoya al desempefio de otras
areas de la Institucion.

Contribuye a generar un ambiente
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armonico dentro del equipo de
trabajo.

Realiza el trabajo que le
corresponde dentro del equipo y
brinda su ayuda a los compafieros
gue la necesitan.

MEJORA CONTINUA

Capacidad de logar un alto
rendimiento dentro de las
funciones del cargo generando
ideas creativas e innovadoras.

Se adapta facilmente a trabajar en
nuevos procesos Yy actividades.

Se capacita y prepara para realizar
cualquier actividad o trabajo que le
sea encomendado.

Participa con el aporte de ideas
ante alguna situacion inesperada.

Motiva e inspira a sus compaferos
de trabajo a seguir capacitandose
para mejorar la eficiencia de la
Institucion.

Se esfuerza por aportar nuevas
ideas.

VALORES PERSONALES

Muestra respeto por sus
compafieros y esta
comprometido con el bienestar
de la Institucion.

Respeta las opiniones de sus
comparieros y asume la
responsabilidad de sus errores.

Muestra honestidad con sus
compairieros dentro y fuera de la
Institucion.

Evita los conflictos dentro y fuera
de la Institucion.

Expresa con claridad sus ideas y
escucha sin emitir comentarios
ofensivos.

Cumple con el reglamento
establecido por la Institucion.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS
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Capacidad para actuar
rdpidamente para lograr el
cumplimiento de las metas de la
Institucion.

Estimula la mejora continua para
superar sus niveles de
desempeiio.

Realiza rapidamente su trabajo y
ayuda a los demas para lograr el
cumplimiento de los objetivos
plateados.

Actla con eficacia ante la
resoluciéon de la demanda de los
usuarios.

Reconoce el valor del trabajo
realizado por sus compaferos.

Prioriza sus trabajos de manera
eficaz y eficiente.

Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total: Observacion:
Observaciones y Comentarios
Del Evaluado: Del Evaluador:
Fecha: I Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l C.l
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO PARA QUE EVALUE L PAR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecén)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.

DEPARTAMENTO:

PUESTO/ CARGO:

FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

CALIFICACION

CALIDAD DE TRABAJO

Ejecuta las tareas puntualmente,
dando cumplimiento a las metas
propuestas, generando
resultados positivos parala
Institucion.

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Aplica sus conocimientos para dar
cumplimiento con las funciones
relacionadas a su cargo.

Emplea sus habilidades para
obtener altos niveles de
rendimiento en sus funciones.

Cumple con las actividades
encomendadas por sus superiores,
demostrando eficiencia en sus
labores.

Demuestra compromiso en el
aprendizaje de sus funciones con
la finalidad de obtener los
resultados esperados por la
Institucion.

Trabaja en funcién de su
conocimiento, busca capacitarse
para desarrollar nuevas
habilidades.

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra capacidad para trabajar
en equipo, colabora con los
grupos gue se le asignen,
apoyando el desempefio de
otras &reas de la Institucion.

Coopera con los compafieros del
equipo, compartiendo su
conocimiento y experiencia.

Solicita la opinidn de sus
comparieros y esta abierto a las
recomendaciones y contribuciones
de los demas.

Apoya al desempefio de otras
areas de la Institucion.

Contribuye a generar un ambiente
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armonico dentro del equipo de
trabajo.

Realiza el trabajo que le
corresponde dentro del equipo y
brinda su ayuda a los compafieros
gue la necesitan.

MEJORA CONTINUA

Capacidad de logar un alto
rendimiento dentro de las
funciones del cargo generando
ideas creativas e innovadoras.

Se adapta facilmente a trabajar en
nuevos procesos y actividades.

Se capacita y prepara para realizar
cualquier actividad o trabajo que le
sea encomendado.

Participa con el aporte de ideas
ante alguna situacion inesperada.

Motiva e inspira a sus compaferos
de trabajo a seguir capacitandose
para mejorar la eficiencia de la
Institucion.

Se esfuerza por aportar nuevas
ideas.

VALORES PERSONALES

Muestra respeto por sus
compafieros y esta
comprometido con el bienestar
de la Institucion.

Respeta las opiniones de sus
comparieros y asume la
responsabilidad de sus errores.

Muestra honestidad con sus
compairieros dentro y fuera de la
Institucion.

Evita los conflictos dentro y fuera
de la Institucion.

Expresa con claridad sus ideas y
escucha sin emitir comentarios
ofensivos.

Cumple con el reglamento
establecido por la Institucion.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS
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Capacidad para actuar
rdpidamente para lograr el
cumplimiento de las metas de la
Institucion.

Estimula la mejora continua para
superar sus niveles de
desempeiio.

Realiza rapidamente su trabajo y
ayuda a los demas para lograr el
cumplimiento de los objetivos
plateados.

Actla con eficacia ante la
resoluciéon de la demanda de los
usuarios.

Reconoce el valor del trabajo
realizado por sus compaferos.

Prioriza sus trabajos de manera
eficaz y eficiente.

Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total: Observacion:
Observaciones y Comentarios
Del Evaluado: Del Evaluador:
Fecha: I Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l C.l
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO DE AUTOEVALUACION

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecdon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA AUTOEVALUARSE
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

CALIFICACION

CALIDAD DE TRABAJO

Ejecuta las tareas puntualmente,
dando cumplimiento a las metas
propuestas, generando
resultados positivos parala
Institucion.

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Aplica sus conocimientos para dar
cumplimiento con las funciones
relacionadas a su cargo.

Emplea sus habilidades para
obtener altos niveles de
rendimiento en sus funciones.

Cumple con las actividades
encomendadas por sus superiores,
demostrando eficiencia en sus
labores.

Demuestra compromiso en el
aprendizaje de sus funciones con
la finalidad de obtener los
resultados esperados por la
Institucion.

Trabaja en funcién de su
conocimiento, busca capacitarse
para desarrollar nuevas
habilidades.

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra capacidad para trabajar
en equipo, colabora con los
grupos gue se le asignen,
apoyando el desempefio de
otras &reas de la Institucion.

Coopera con los compafieros del
equipo, compartiendo su
conocimiento y experiencia.

Solicita la opinion de sus
comparieros y esta abierto a las
recomendaciones y contribuciones
de los demas.

Apoya al desempefio de otras
areas de la Institucion.

Contribuye a generar un ambiente
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armonico dentro del equipo de
trabajo.

Realiza el trabajo que le
corresponde dentro del equipo y
brinda su ayuda a los compafieros
gue la necesitan.

MEJORA CONTINUA

Capacidad de logar un alto
rendimiento dentro de las
funciones del cargo generando
ideas creativas e innovadoras.

Se adapta facilmente a trabajar en
nuevos procesos y actividades.

Se capacita y prepara para realizar
cualquier actividad o trabajo que le
sea encomendado.

Participa con el aporte de ideas
ante alguna situacion inesperada.

Motiva e inspira a sus compaferos
de trabajo a seguir capacitandose
para mejorar la eficiencia de la
Institucion.

Se esfuerza por aportar nuevas
ideas.

VALORES PERSONALES

Muestra respeto por sus
compafieros y esta
comprometido con el bienestar
de la Institucion.

Respeta las opiniones de sus
comparieros y asume la
responsabilidad de sus errores.

Muestra honestidad con sus
compairieros dentro y fuera de la
Institucion.

Evita los conflictos dentro y fuera
de la Institucion.

Expresa con claridad sus ideas y
escucha sin emitir comentarios
ofensivos.

Cumple con el reglamento
establecido por la Institucion.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS
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Capacidad para actuar
rdpidamente para lograr el
cumplimiento de las metas de la
Institucion.

Estimula la mejora continua para
superar sus niveles de
desempeiio.

Realiza rapidamente su trabajo y
ayuda a los demas para lograr el
cumplimiento de los objetivos
plateados.

Actla con eficacia ante la
resoluciéon de la demanda de los
usuarios.

Reconoce el valor del trabajo
realizado por sus compafieros.

Prioriza sus trabajos de manera
eficaz y eficiente.

Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total: Observacion:
Observaciones y Comentarios
Del Evaluado: Del Evaluador:
Fecha: I Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l C.l
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO DE EVALUACION AL JEFE

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA QUE EVALUE EL SUBORDINADO
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

LIDERAZGO

CALIFICACION

Tiene la capacidad de inspirar
motivacion y organizar los
equipos de trabajo, generando
un ambiente adecuado,
enfocado al cumplimiento de los
objetivos de la Institucion.

Deficiente

Muy

Regular | Bueno
Bueno

Excelente

Toma la iniciativa contribuyendo
con ideas creativas y es receptivo
a las opiniones de sus
colaboradores con la finalidad de
cumplir con las metas.

Es perseverante y da ejemplo a
sus colaboradores con sus
acciones para lograr los objetivos
de la Institucion.

Comunica eficazmente a sus
colaboradores las actividades a
realizarse y brinda su ayuda en el
aprendizaje de los procesos.

Establece metas, orienta a sus
colaboradores y realiza
seguimiento sobre el avance del
trabajo establecido.

Trabaja en conjunto con los
colaboradores de las demas areas
para lograr la eficiencia y eficacia
de los servicios de la Institucion.

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar y
expresar ideas de manera
efectiva, de tal manera, que

todos entiendan el mensaje de

manera cordial.

Transmite las ideas de manera
claray precisa a sus
colaboradores.

Obtiene la informacion necesaria
para tomar decisiones y resolver
problemas dentro de la Institucion.
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Escucha a sus colaboradores
mostrando respeto ante sus
opiniones, esta siempre abierto al
dialogo.

Se comunica me forma clara 'y
fluida tanto de manera verbal,
COomo escrita.

Fomenta el didlogo entre sus
colaboradores.

PLANEACION Y
ORGANIZACION

Capacidad para planificar y
organizar el tiempo de manera
eficaz para dar cumplimiento a

las metas establecidas.

Tiene la capacidad de establecer
objetivos y plazos para el
cumplimiento de los trabajos
encomendados.

Maneja el tiempo adecuadamente
y colabora con varios proyectos al
mismo tiempo.

Organiza prioridades de trabajo,
de lo mas importante a lo menos
relevante.

Utiliza con efectividad los recursos
asignados para cumplir con los
objetivos.

Decide con anticipacion lo que se
debe realizar y como se debe
hacer.

APRENDIZAJE CONTINUO

Amplia sus conocimientos, esta
en constante capacitacion, no
solo en su area, mantiene su
orientacién hacia la obtencién

de nuevas herramientas de
trabajo.

Busca capacitarse
constantemente para ayudar con
Su conocimiento a su equipo de
trabajo.

Es experto en su area de trabajo y
busca adquirir mas conocimientos
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en otras areas.

Coopera con sus habilidades a
resolver los problemas que se
presentan en las demas areas de
trabajo.

Tiene actitud de aprendizaje,
explora nuevas metodologias para
mejorar los resultados de los
objetivos de la Institucion.

Ofrece diferentes soluciones a los
retos que se presentan en el
trabajo e inspira a sus
colaboradores a seguir
capacitandose.

ENFOQUE A LOS
RESULTADOS

Es la capacidad para actuar de
formarapida en latoma de
decisiones para lograr los
objetivos de la Institucion,
mostrando altos niveles de

desempefio en sus funciones.

Promueve las mejoras en el
servicio a los usuarios.

Brinda apoyo a sus colaboradores
para que la Institucién brinde el
mejor servicio a sus usuarios.

Se ocupa en obtener altos
resultados, dando seguimiento al
trabajo de sus colaboradores.

Demuestra interés en logro de
metas tanto de la Institucion, como
las metas individuales de sus
colaboradores.

Capacita y brinda orientacion a
quien se lo solicita, con la finalidad
de incrementar el rendimiento del
desempefio laboral.
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Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total:

Observacion:

Observaciones y Comentarios

Del Evaluado:

Del Evaluador:

Fecha: [/ Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l. C.l.
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO PARA QUE EVALUE EL PAR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.

DEPARTAMENTO:

PUESTO/ CARGO:

FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evaltan 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

LIDERAZGO

CALIFICACION

Tiene la capacidad de inspirar
motivacion y organizar los
equipos de trabajo, generando
un ambiente adecuado,
enfocado al cumplimiento de los
objetivos de la Institucion.

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Toma la iniciativa contribuyendo
con ideas creativas y es receptivo
a las opiniones de sus
colaboradores con la finalidad de
cumplir con las metas.

Es perseverante y da ejemplo a
sus colaboradores con sus
acciones para lograr los objetivos
de la Institucion.

Comunica eficazmente a sus
colaboradores las actividades a
realizarse y brinda su ayuda en el
aprendizaje de los procesos.

Establece metas, orienta a sus
colaboradores y realiza
seguimiento sobre el avance del
trabajo establecido.

Trabaja en conjunto con los
colaboradores de las demas areas
para lograr la eficiencia y eficacia
de los servicios de la Institucion.

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar y
expresar ideas de manera
efectiva, de tal manera, que

todos entiendan el mensaje de

manera cordial.

Transmite las ideas de manera
claray precisa a sus
colaboradores.

Obtiene la informacion necesaria
para tomar decisiones y resolver
problemas dentro de la Institucion.
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Escucha a sus colaboradores
mostrando respeto ante sus
opiniones, esta siempre abierto al
dialogo.

Se comunica me forma clara 'y
fluida tanto de manera verbal,
COomo escrita.

Fomenta el didlogo entre sus
colaboradores.

PLANEACION Y
ORGANIZACION

Capacidad para planificar y
organizar el tiempo de manera
eficaz para dar cumplimiento a

las metas establecidas.

Tiene la capacidad de establecer
objetivos y plazos para el
cumplimiento de los trabajos
encomendados.

Maneja el tiempo adecuadamente
y colabora con varios proyectos al
mismo tiempo.

Organiza prioridades de trabajo,
de lo mas importante a lo menos
relevante.

Utiliza con efectividad los recursos
asignados para cumplir con los
objetivos.

Decide con anticipacion lo que se
debe realizar y como se debe
hacer.

APRENDIZAJE CONTINUO

Amplia sus conocimientos, esta
en constante capacitacion, no
solo en su area, mantiene su
orientacién hacia la obtencién

de nuevas herramientas de
trabajo.

Busca capacitarse
constantemente para ayudar con
Su conocimiento a su equipo de
trabajo.

Es experto en su area de trabajo y
busca adquirir mas conocimientos
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en otras areas.

Coopera con sus habilidades a
resolver los problemas que se
presentan en las demas areas de
trabajo.

Tiene actitud de aprendizaje,
explora nuevas metodologias para
mejorar los resultados de los
objetivos de la Institucion.

Ofrece diferentes soluciones a los
retos que se presentan en el
trabajo e inspira a sus
colaboradores a seguir
capacitandose.

ENFOQUE A LOS
RESULTADOS

Es la capacidad para actuar de
formarapida en latoma de
decisiones para lograr los
objetivos de la Institucion,
mostrando altos niveles de

desempefio en sus funciones.

Promueve las mejoras en el
servicio a los usuarios.

Brinda apoyo a sus colaboradores
para que la Institucién brinde el
mejor servicio a sus usuarios.

Se ocupa en obtener altos
resultados, dando seguimiento al
trabajo de sus colaboradores.

Demuestra interés en logro de
metas tanto de la Institucion, como
las metas individuales de sus
colaboradores.

Capacita y brinda orientacion a
quien se lo solicita, con la finalidad
de incrementar el rendimiento del
desempefio laboral.
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Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total:

Observacion:

Observaciones y Comentarios

Del Evaluado:

Del Evaluador:

Fecha: [/ Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l. C.l.
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO PARA AUTOEVALUARSE

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA AUTOEVALUARSE
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

LIDERAZGO

CALIFICACION

Tiene la capacidad de inspirar
motivacion y organizar los
equipos de trabajo, generando
un ambiente adecuado,
enfocado al cumplimiento de los
objetivos de la Institucion.

Deficiente

Muy

Regular | Bueno
Bueno

Excelente

Toma la iniciativa contribuyendo
con ideas creativas y es receptivo
a las opiniones de sus
colaboradores con la finalidad de
cumplir con las metas.

Es perseverante y da ejemplo a
sus colaboradores con sus
acciones para lograr los objetivos
de la Institucion.

Comunica eficazmente a sus
colaboradores las actividades a
realizarse y brinda su ayuda en el
aprendizaje de los procesos.

Establece metas, orienta a sus
colaboradores y realiza
seguimiento sobre el avance del
trabajo establecido.

Trabaja en conjunto con los
colaboradores de las demas areas
para lograr la eficiencia y eficacia
de los servicios de la Institucion.

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar y
expresar ideas de manera
efectiva, de tal manera, que

todos entiendan el mensaje de

manera cordial.

Transmite las ideas de manera
claray precisa a sus
colaboradores.

Obtiene la informacion necesaria
para tomar decisiones y resolver
problemas dentro de la Institucion.
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Escucha a sus colaboradores
mostrando respeto ante sus
opiniones, esta siempre abierto al
dialogo.

Se comunica me forma clara 'y
fluida tanto de manera verbal,
COomo escrita.

Fomenta el didlogo entre sus
colaboradores.

PLANEACION Y
ORGANIZACION

Capacidad para planificar y
organizar el tiempo de manera
eficaz para dar cumplimiento a

las metas establecidas.

Tiene la capacidad de establecer
objetivos y plazos para el
cumplimiento de los trabajos
encomendados.

Maneja el tiempo adecuadamente
y colabora con varios proyectos al
mismo tiempo.

Organiza prioridades de trabajo,
de lo mas importante a lo menos
relevante.

Utiliza con efectividad los recursos
asignados para cumplir con los
objetivos.

Decide con anticipacion lo que se
debe realizar y como se debe
hacer.

APRENDIZAJE CONTINUO

Amplia sus conocimientos, esta
en constante capacitacion, no
solo en su area, mantiene su
orientacién hacia la obtencién

de nuevas herramientas de
trabajo.

Busca capacitarse
constantemente para ayudar con
Su conocimiento a su equipo de
trabajo.

Es experto en su area de trabajo y
busca adquirir mas conocimientos
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en otras areas.

Coopera con sus habilidades a
resolver los problemas que se
presentan en las demas areas de
trabajo.

Tiene actitud de aprendizaje,
explora nuevas metodologias para
mejorar los resultados de los
objetivos de la Institucion.

Ofrece diferentes soluciones a los
retos que se presentan en el
trabajo e inspira a sus
colaboradores a seguir
capacitandose.

ENFOQUE A LOS
RESULTADOS

Es la capacidad para actuar de
formarapida en latoma de
decisiones para lograr los
objetivos de la Institucion,
mostrando altos niveles de

desempefio en sus funciones.

Promueve las mejoras en el
servicio a los usuarios.

Brinda apoyo a sus colaboradores
para que la Institucién brinde el
mejor servicio a sus usuarios.

Se ocupa en obtener altos
resultados, dando seguimiento al
trabajo de sus colaboradores.

Demuestra interés en logro de
metas tanto de la Institucion, como
las metas individuales de sus
colaboradores.

Capacita y brinda orientacion a
quien se lo solicita, con la finalidad
de incrementar el rendimiento del
desempefio laboral.
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Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total:

Observacion:

Observaciones y Comentarios

Del Evaluado:

Del Evaluador:

Fecha: [/ Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l. C.l.
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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4.2.12. Beneficios que obtiene la institucion. La aplicacion de este

tipo de herramientas para la medicion de la capacidad del
desempeiio laboral trae multiples beneficios para la empresa y
para los colaboradores, en el corto, mediano y largo plazo. Se
evalla al jefe directo, los pares, subordinados, clientes externos,
pero en la presente propuesta se evaluara al jefe inmediato y al
subordinado. Entre los principales beneficios tenemos los

siguientes:

a) Al implementar la evaluacién de desempefio de 360° grados, el GAD

b)

f)

Municipal Colimes proporciona a sus colaboradores una excelente
herramienta de autodesarrollo.

Se permite que el jefe y el subordinado valoren el desarrollo diario de
la practica profesional por medio de una serie de factores
establecidos.

Satisfaccion de las necesidades y expectativas tanto del jefe como del
subordinado.

En la evaluacion de desempefio por competencias, la institucién
implementa programas de capacitacion y entrenamiento que
incrementen la satisfaccion y productividad de los recursos humanos.
La retroalimentacion permitra mejorar el desempefio vy
comportamiento del colaborador al obtener una evaluacién desde
diferentes perspectivas.

Se fomenta el trabajo en equipo, mejora la comunicacién entre niveles
y se genera un buen clima laboral, incrementando el nivel de

productividad del recurso humano en la Institucién.
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4.2.13. Procedimiento. El procedimiento para realizar la evaluacion de

a)

b)

d)

f)

desempeiio de 360° grados es el siguiente:

El departamento de Recursos Humanos en coordinacién con las Areas
o Jefaturas del Gad Municipal Colimes, son los responsables de la
planeacion, seleccion de instrumentos, seleccion de indicadores de
gestion a evaluar, designacion de evaluadores, proceso de la
informacion, analisis de los resultados obtenido, asesoria en la
retroalimentacion y seguimiento en funcion de actividades de los
puestos de trabajo.

Los evaluadores o evaluados, recibiran la respectiva capacitacion por
medio del Area de Recursos Humanos.

El jefe inmediato del evaluado generalmente sera el evaluador, quien
evaluara el cumplimiento de las funciones del puesto y el dominio de
las competencias laborales segun el puesto.

Durante la evaluacion el jefe inmediato quien realiza la evaluacion al
trabajador, debe retroalimentar al avaluado sobre su desempefio,
haciendo énfasis en las fortalezas y en las oportunidades de realizar
mejoras. El evaluador y el evaluado deben firmar el instrumento de
evaluacion, si el trabajador se niega a firmar de conformidad la ficha o
encuesta, debera informar el motivo en el espacio correspondiente, el
evaluador debe revisar y firmar ratificando o rectificando el resultado.
El departamento de Recursos humanos debe informar sobre la fecha
de evaluacion con tiempo minimo de 8 dias anticipacion, debe
realizarse en un periodo inicial de cada 11 meses o un afo.

Los evaluadores tendran un plazo de 5 cinco habiles para realizar la
entrega de los formularios con sus calificaciones, a partir de la entrega

del mismao.
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4.2.14. Retroalimentacidn Y Notificaciones De Resultados. Sera de

a)

b)

d)

la siguiente manera:

Durante la evaluacion el jefe superior debe retroalimentar al empleado
sobre el desempefio, destacando las fortalezas y &reas de
oportunidad de mejora, el evaluador y el evaluado deben firmar la
evaluacion realizada, el evaluado si se rehiusa a firmar dicho
documento, puede exponer los motivos en el espacio establecido, el
evaluador debera revisar la evaluacion ratificando la calificacion o
rectificandola.

Una vez aplicada la evaluacion, la Unidad de Talento Humano, realiza
la entrega al empleado el Informe de la Evaluacion de Desempefio de
360° grados, donde se notifica la calificacion obtenida tanto a nivel
cuantitativo como cualitativo, el evaluado debe firmar la notificacion, el
empleado que obtenga una calificacion de excelente, muy bueno o
satisfactorio, ingresara en el plan de incentivos de la Institucién, donde
se realizaran capacitaciones, otorgamiento de becas de estudio con
instituciones educativas que se mantengan convenios.

El empleado que obtenga una calificacion de deficiente, ingresara al
plan de talleres o capacitaciones para mejorar sus capacidades
laborales, debera someterse en un plazo de 150 dias a una nueva
evaluacion, de ser reincidente en la calificacion, debera acogerse al
procedimiento establecido en el departamento de talento humano.
Quien obtuviere la calificacion de inaceptable, se procedera segun las
leyes, lo cual puede causar su destitucion del cargo, generandose el

tramite administrativo establecido en la institucion.
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4.2.15. Inconformidades. Ante las inconformidades se procedera de la

siguiente manera:

Esta comision se conforma con la finalidad de que el proceso de

evaluacion al desempefio sea de manera transparente y legitima, el

colaborador que no se sienta satisfecho con los resultados puede presentar

los respectivos reclamos ante esta comision,

solicitando la revision,

presentando por escrito un memorandum, en un plazo de 3 dias habiles

posteriores a la fecha de la entrega de la calificacion obtenida, la comision

quedara conformada de la siguiente manera:

e La alcaldia delegara un representante con total autoridad en la toma

de decisiones.

e El Director Administrativo.

e Eljefe de Recursos Humanos o su delegado.

e El jefe superior inmediato del empleado evaluado.

e Un representante del empleado con potestad de decision.

4.2.16. Recursos. Los recursos financieros necesarios para ejecutar la

presente propuesta son los siguientes:

RECURSOS CANTIDAD VALOR INDIVIDUAL VALOR TOTAL
Capacitador 550.00 550.00
Coordinador 250.00 250.00
Materiales de Oficina 150.00 150.00

TOTAL 900.00
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4.2.17. Cronograma

ACTIVIDADES 2022 ENERO | FEBRERO | MARZO | ABRIL| Responsable

Diagnéstico de la situacion Directores del
actual del GAD municipal proyecto y
Colimes Auxiliares.

Directoras del

Disefio de los elementos de proyecto y

la evaluacién de 360° programador.

Directoras del

Reuniones con los directivos proyecto y

del GAD capacitador.

Socializacion del modelo a

implementarse Capacitador.

Directivos del
Aplicacién del modelo GAD.

4.2.18. Lineamiento de evaluacion de la propuesta.

La responsabilidad del proceso de evaluacion del desempefio al area
Administrativa del Gad Municipal Colimes le corresponde a la Unidad
de Talento Humano.

Notificacion del periodo en el que se estara realizando la evaluacion y
la fecha limite de recepcion de formularios debidamente firmados.

La validez de la evaluacion sera posible si cuenta con las respectivas
firmas del evaluador y el evaluado.

Se debera guardar una copia de la evaluacion de desempefio
realizada.

La evaluacion debe ser revisada antes de enviarla, una vez entregada

no se podra realizar ningun cambio.
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4.3.

Conclusiones

Los trabajadores de la empresa publica, deben aprovechar las

habilidades y mejorar las falencias en un futuro.

El GAD del cantén Colimes debe verificar situaciones de conflictos o

cuan satisfecho se siente el empleado en sus funciones.

Los empleados no conocen los beneficios de la evaluacién de

desemperio.

Los funcionarios encuestados no han recibido ningun ascenso,
ninguna capacitacion y no se sienten satisfechos con su lugar de

trabajo.
El Gobierno Autébnomo Descentralizado del canton Colimes, al no
tener politicas de compensacién con los trabajadores, pone en riesgo

la atencion a los usuarios.

Los empleados no sienten compromiso de incrementar su eficiencia y

eficacia en el GAD del cantén Colimes.
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4.4.

Recomendaciones

El Area de Recursos Humanos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Colimes, debe mantener actualizados en
conocimientos a sus colaborados sobre los beneficios de ser

evaluados.

Implementar un plan de capacitacion que motive a los empleados en

su crecimiento individual y profesional.

Generar en los empleados administrativos un mayor compromiso y

responsabilidad en sus funciones.

Atender los requerimientos de los empleados oportunamente.

Garantizar su satisfaccion laboral con base a incentivos vy

motivaciones personales.

Mejorar la atencién de los ciudadanos por parte de los empleados
administrativos del GAD Municipal del Canton Colimes.
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4.6. Anexos

INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y SISTEMAS

Numero de serie de la especie en el SGA:

Nombre y apellidos: Rosado Lépez Yolanda Elizabeth

Carrera: Tecnologia en Administracion de Empresas

Celular: 0997882856 Correo: rosadoyolil997@gmail.com
Jornada: Domingos ASO62

Tema: Analisis y evaluacion de desempefio, del personal del area
administrativa, del Gobierno Autbnomo Descentralizado, G.A.D del canton
Colimes, provincia del Guayas.

Formulacion del problema:

¢Qué incidencia tiene el andlisis y evaluacion de desempefio, en el
desarrollo de su capacidad profesional, del personal del area administrativa
en el Gobierno Autonomo Descentralizado G.A.D Colimes., ubicado en el
cantdn Colimes, provincia del Guayas, en el ejercicio fiscal 20217?

Variable independiente: Analisis y evaluacién de desempefio
Variable dependiente: Capacidad profesional

Objetivo general Realizar el andlisis y evaluaciéon de desempefio para
medir la capacidad de desempefio profesional del personal del area
administrativa en el Gobierno Autonomo Descentralizado G.A.D Colimes.

Objetivos especificos

e Fundamentar desde la teoria administrativa el analisis y evaluaciéon de
desempefio y la medicién de la capacidad del desempefio profesional
en las empresas publicas.

e Realizar un diagnéstico de la situacién actual de la capacidad de
desempefio profesional del personal del area administrativa en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Colimes.

e Informar de los resultados del analisis y evaluacion de desempefio del
personal del é&rea administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado G.A.D cantdén Colimes.

Revisado por la Comision de Culminacion de Estudios

26 de Julio del 2021
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INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA
CARRERA: TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
COLIMES

La presente encuesta tiene como objetivo medir el desempefio laboral de los
empleados del Area Administrativa. La informacion recopilada tiene solo

fines académicos.

Nota: Leer detenidamente y marcar con una X la respuesta que crea

conveniente.

1. ¢Tiene bien definidas las funciones de su cargo?
Si No

2. ¢Tiene experiencia en las actividades que esta realizando?
Si No

3. ¢Mantiene un trato cortés con los ciudadanos que realizan tramites?
Si No

4. ¢Se realiza evaluacion a su desempefio laboral?
Si No
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5. ¢Conoce cudles son los objetivos de realizar una evaluacion de

desempeiio?
Si

No

6. ¢Ha recibido algun ascenso dependiendo del resultado de su

evaluacion?
Si

7. ¢Se realiza reconocimientos por la eficiencia de un trabajador?

Si

8. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion por parte de la institucion?

Si

9. ¢Realiza tareas en conjunto con sus compafieros de trabajo?

Si

No

No

No

10. ¢ Se siente satisfecho con su lugar de trabajo?

Si

No

No
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INSTITUTO SUPERIOR UNIVERSITARIO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA
CARRERA: TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION E EMPRESAS

ENTREVISTA AL JEFE DE TALENTO HUMANO

1. ¢Se realiza la evaluacién de desempefio al personal del Gobierno

Auténomo Descentralizado Colimes?

2. ¢Considera usted importante la evaluacién de desempefio?

3. ¢Considera usted que el personal del Gad Municipal labora de manera

eficiente?

4. ¢Existe algun plan de incentivos para los colaboradores?
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. ¢Existe un plan de capacitacion que contribuya con la excelencia

laboral de los funcionarios del Gad Municipal Colimes?

. ¢ Qué opina usted de la evaluacion de 360° grados?

. ¢Le gustaria que los empleados del Gad Municipal Colimes sean

evaluados mediante la evaluacion de 360° grados?

. ¢Si le presento la propuesta de un modelo de evaluacion de 360°

grados, lo aplicaria en el personal del Gad Municipal Colimes?
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MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO DE 360° GRADOS

FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO DE EVALUACION AL SUBORDINADO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA QUE EL JEFE EVALUE AL SUBORDINADO

DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.

e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento
de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

CALIFICACION

CALIDAD DE TRABAJO

Ejecuta las tareas puntualmente,
dando cumplimiento a las metas
propuestas, generando
resultados positivos parala
Institucion.

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Aplica sus conocimientos para dar
cumplimiento con las funciones
relacionadas a su cargo.

Emplea sus habilidades para
obtener altos niveles de
rendimiento en sus funciones.

Cumple con las actividades
encomendadas por sus superiores,
demostrando eficiencia en sus
labores.

Demuestra compromiso en el
aprendizaje de sus funciones con
la finalidad de obtener los
resultados esperados por la
Institucion.

Trabaja en funcién de su
conocimiento, busca capacitarse
para desarrollar nuevas
habilidades.

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra capacidad para trabajar
en equipo, colabora con los
grupos gue se le asignen,
apoyando el desempefio de
otras &reas de la Institucion.

Coopera con los compafieros del
equipo, compartiendo su
conocimiento y experiencia.

Solicita la opinion de sus
comparieros y esta abierto a las
recomendaciones y contribuciones
de los demas.

Apoya al desempefio de otras
areas de la Institucion.

Contribuye a generar un ambiente
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armonico dentro del equipo de
trabajo.

Realiza el trabajo que le
corresponde dentro del equipo y
brinda su ayuda a los compafieros
gue la necesitan.

MEJORA CONTINUA

Capacidad de logar un alto
rendimiento dentro de las
funciones del cargo generando
ideas creativas e innovadoras.

Se adapta facilmente a trabajar en
nuevos procesos y actividades.

Se capacita y prepara para realizar
cualquier actividad o trabajo que le
sea encomendado.

Participa con el aporte de ideas
ante alguna situacion inesperada.

Motiva e inspira a sus compaferos
de trabajo a seguir capacitandose
para mejorar la eficiencia de la
Institucion.

Se esfuerza por aportar nuevas
ideas.

VALORES PERSONALES

Muestra respeto por sus
compafieros y esta
comprometido con el bienestar
de la Institucion.

Respeta las opiniones de sus
comparieros y asume la
responsabilidad de sus errores.

Muestra honestidad con sus
compairieros dentro y fuera de la
Institucion.

Evita los conflictos dentro y fuera
de la Institucion.

Expresa con claridad sus ideas y
escucha sin emitir comentarios
ofensivos.

Cumple con el reglamento
establecido por la Institucion.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS
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Capacidad para actuar
rdpidamente para lograr el
cumplimiento de las metas de la
Institucion.

Estimula la mejora continua para
superar sus niveles de
desempeiio.

Realiza rapidamente su trabajo y
ayuda a los demas para lograr el
cumplimiento de los objetivos
plateados.

Actla con eficacia ante la
resoluciéon de la demanda de los
usuarios.

Reconoce el valor del trabajo
realizado por sus compaferos.

Prioriza sus trabajos de manera
eficaz y eficiente.

Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempefio

Puntaje Total: Observacion:
Observaciones y Comentarios
Del Evaluado: Del Evaluador:
Fecha: I Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l C.l
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO DE 360° GRADOS

FORMATO DE EVALUACION 360°

FORMULARIO DE EVALUACION AL JEFE

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICPAL DEL CANTON

COLIMES
Direccion de la Institucion: Av. Honorio Santistevan (Malecon)y Vicente Sanchez
DEPARTAMENTO: RECURSOS HUMANOS AREA: ADMINISTRATIVA

FORMULARIO PARA QUE EVALUE EL SUBORDINADO
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRES Y APELLIDOS: C.l.
DEPARTAMENTO:
PUESTO/ CARGO:
FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES PARA REALIZAR LA EVALUACION

e Lea pausadamente los items del formulario se evalian 5 competencias.
e Escoja una de las alternativas que describan de mejor manera el cumplimiento

de las competencias del evaluado y marque el casillero con una X.

e Al final de la evaluacion, el formulario debe ser firmado por el evaluador y el

evaluado.
ESCALA DE CALIFICACION
Deficiente 1 Rendimiento No Aceptable
Regular 2 Rendimiento Poco Aceptable
Bueno 3 Rendimiento Aceptable
Muy Bueno 4 Rendimiento Satisfactorio
Excelente 5 Rendimiento Muy Satisfactorio
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COMPETENCIAS A EVALUAR

LIDERAZGO

CALIFICACION

Tiene la capacidad de inspirar
motivacion y organizar los
equipos de trabajo, generando
un ambiente adecuado,
enfocado al cumplimiento de los
objetivos de la Institucion.

Deficiente

Muy

Regular | Bueno
Bueno

Excelente

Toma la iniciativa contribuyendo
con ideas creativas y es receptivo
a las opiniones de sus
colaboradores con la finalidad de
cumplir con las metas.

Es perseverante y da ejemplo a
sus colaboradores con sus
acciones para lograr los objetivos
de la Institucion.

Comunica eficazmente a sus
colaboradores las actividades a
realizarse y brinda su ayuda en el
aprendizaje de los procesos.

Establece metas, orienta a sus
colaboradores y realiza
seguimiento sobre el avance del
trabajo establecido.

Trabaja en conjunto con los
colaboradores de las demas areas
para lograr la eficiencia y eficacia
de los servicios de la Institucion.

COMUNICACION

Es la capacidad de escuchar y
expresar ideas de manera
efectiva, de tal manera, que

todos entiendan el mensaje de

manera cordial.

Transmite las ideas de manera
claray precisa a sus
colaboradores.

Obtiene la informacion necesaria
para tomar decisiones y resolver
problemas dentro de la Institucion.
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Escucha a sus colaboradores
mostrando respeto ante sus
opiniones, esta siempre abierto al
dialogo.

Se comunica me forma clara 'y
fluida tanto de manera verbal,
COomo escrita.

Fomenta el didlogo entre sus
colaboradores.

PLANEACION Y
ORGANIZACION

Capacidad para planificar y
organizar el tiempo de manera
eficaz para dar cumplimiento a

las metas establecidas.

Tiene la capacidad de establecer
objetivos y plazos para el
cumplimiento de los trabajos
encomendados.

Maneja el tiempo adecuadamente
y colabora con varios proyectos al
mismo tiempo.

Organiza prioridades de trabajo,
de lo mas importante a lo menos
relevante.

Utiliza con efectividad los recursos
asignados para cumplir con los
objetivos.

Decide con anticipacion lo que se
debe realizar y como se debe
hacer.

APRENDIZAJE CONTINUO

Amplia sus conocimientos, esta
en constante capacitacion, no
solo en su area, mantiene su
orientacién hacia la obtencién

de nuevas herramientas de
trabajo.

Busca capacitarse
constantemente para ayudar con
Su conocimiento a su equipo de
trabajo.

Es experto en su area de trabajo y
busca adquirir mas conocimientos
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en otras areas.

Coopera con sus habilidades a
resolver los problemas que se
presentan en las demas areas de
trabajo.

Tiene actitud de aprendizaje,
explora nuevas metodologias para
mejorar los resultados de los
objetivos de la Institucion.

Ofrece diferentes soluciones a los
retos que se presentan en el
trabajo e inspira a sus
colaboradores a seguir
capacitandose.

ENFOQUE A LOS
RESULTADOS

Es la capacidad para actuar de
formarapida en latoma de
decisiones para lograr los
objetivos de la Institucion,
mostrando altos niveles de

desempefio en sus funciones.

Promueve las mejoras en el
servicio a los usuarios.

Brinda apoyo a sus colaboradores
para que la Institucién brinde el
mejor servicio a sus usuarios.

Se ocupa en obtener altos
resultados, dando seguimiento al
trabajo de sus colaboradores.

Demuestra interés en logro de
metas tanto de la Institucion, como
las metas individuales de sus
colaboradores.

Capacita y brinda orientacion a
quien se lo solicita, con la finalidad
de incrementar el rendimiento del
desempefio laboral.
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Resultados obtenidos en la Evaluacion al Desempeiio

Puntaje Total:

Observacion:

Observaciones y Comentarios

Del Evaluado:

Del Evaluador:

Fecha: I/ Fecha: /
Nombres y Apellidos: Nombres y Apellidos:
C.l C.l
Firma: Firma:
Fecha: /
Firma:

JEFE DE RECURSOS HUMANOS
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Foto de la empresa
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